Los riesgos ergonómicos y su influencia en el desempeño laboral de los servidores públicos del Ministerio del Interior. by Benítez Castillo, Marco Vinicio
  
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 












“Los   riesgos   ergonómicos y  su  influencia  en  el  desempeño  laboral  de  los   servidores   














Autor:         Marco  Vinicio  Benítez   Castillo 

























B467 Benítez Castillo, Marco Vinicio  
Los riesgos ergonómicos y su influencia en el 
desempeño laboral de los servidores públicos del 
Ministerio del Interior / Marco Vinicio, Benítez Castillo. 
– Informe Final del Trabajo de Titulación de 
Psicólogo Industrial. -- Quito: Universidad Central 
del Ecuador, Facultad de Ciencias Psicológicas, 
2012. 
 149 p.: tbls., grafs.  







A unos padres bondadosos que me arroparon 
con besos, con   mis logros voy hacer sentir orgullosos, 
y a mis hermanos por su confianza, por enseñarme que 



































Gracias a la vida que me ha dado tanto, a Gladys mi  madre, por su comprensión y apoyo, por sacarme 
de esos hoyos profundos y sin salida, y por brindarme luz cuando más oscura esta mi vida. 
 
A  mis   hermanas Roció, Nancy y Jenny, las  más comprensibles y hermosas, por su sencillez, por su 
alma y carita de diosas, por su valerosa fuerza y por la  gran familia que en  estos  años me han  dado. 
 
Gracias te doy Wilson por a ver sido tan recto, por todo el fundamento que sembraste en mi conciencia 
y siempre por tu infinita paciencia. 
 
Les doy gracias por esos sobrinos tan lindos, ustedes son mi historia por eso honor hoy les rindo. 
 
Gracias les doy hoy a todos mis amigos por ser reales, leales y especiales conmigo por sus consejos y 
esfuerzos, gracias. 
 
Y Gracias a   ti  María   Belén  Sánchez por nunca   dejarme   caer,  resurgir y conquistarme 























DECLARATORIA DE  ORIGINALIDAD 
vi 






Trabajo de Titulación sobre Psicología Industrial, Ergonomía, Condiciones de Trabajo, 
específicamente, Riesgos.  El objetivo fundamental es determinar si los riesgos ergonómicos influyen 
en el desempeño laboral.  Las afectaciones físicas de postura de los funcionarios en el puesto de 
trabajo; motiva a probar que los riesgos ergonómicos tienen relación directa con el desempeño laboral; 
se fundamenta teóricamente en  el enfoque Cognitivo Conductual de Pedro Mondelo, Enrique Gregori 
y Pedro Barraucual, basado  en que,  cualquier  actividad que realice   una  persona  está condicionado 
por un conjunto de sistemas interactuantes, cada uno de los cuales se rige por leyes específicas y, en 
algunos casos, antagónicas; tratado en dos capítulos: ergonomía y desempeño laboral. Investigación 
correlacional no experimental con método inductivo, deductivo  y   estadístico. A  una  población  total  
de   veinte y  cinco empleados,  se ha evaluado   riesgos   ergonómicos  y desempeño laboral; cuyos 





PRIMARIA:  PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 
   ERGONOMÍA 
   CONDICIONES DE TRABAJO 
 
SECUNDARIA: RIESGOS  
 
DESCRIPTORES: 
RIESGOS  ERGONÓMICOS Y  DESEMPEÑO LABORAL 
RIESGOS ERGONÓMICOS – TEST RULA 
MINISTERIO  DEL  INTERIOR  -  FUNCIONARIOS 
 
DESCRIPTORES GEOGRÁFICOS: 



























The current work is on Titration on Industrial Psychology, Ergonomics, Work Conditions, namely 
Risks. The main purpose is determining if ergonomic risk can influence on the labor performance. 
Physical affectations of posture to officials in their worksite have encouraged demonstrating that 
ergonomic risks are directly related to labor performance. The research is theoretically based on the 
Pedro Mondelo, Enrique Gregori and Pedro Barraucual’s cognitive behavioral focus, based on the fact 
that any activity conducted by people is conditioned by a set of interacting systems, each of which is 
guided by specific laws and, in several cases, antagonist, worded in two chapters: ergonomics and 
labor performance; correlational, non-experimental, inductive, deductive and statistic research, applied 
to a population of twenty five employees. Ergonomic risks and labor performance have been assessed; 
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La ergonomía es una disciplina científica que se ocupa de la comprensión de las interacciones entre los 
seres humanos y los otros componentes de un sistema. Es la profesión que aplica principios teóricos, 
datos y métodos para optimizar el bienestar de las personas y el rendimiento global del sistema 
(Internacional Ergonomics Association). 
 
Los trastornos musculo esqueléticos siguen siendo uno de los problemas más importantes de la salud 
laboral. De acuerdo a la Organización Mundial de la Salud, constituyen una de las principales causas 
de ausentismo de los trabajadores en el mundo. Por otra parte, la Agencia Europea para la Salud y 
Seguridad en el Trabajo, los ha calificado como un área prioritaria de la salud ocupacional (Luttmann 
et al. 2003; Waters 2004; Marras 2005; FACTS Nº71 2007). 
 
El tiempo de trabajo es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que tiene una repercusión más 
directa sobre la vida diaria.  
Dadas las características humanas, la actividad laboral debería desarrollarse durante el día, a fin de 
lograr una coincidencia entre la actividad laboral y la actividad fisiológica. Sin embargo, en algunas 
actividades es necesario establecer un ambiente adecuado  en  el  lugar  de trabajo, ya sea por 
necesidades del propio servicio o por necesidades productivas o del proceso.  
 
Es factible por el apoyo de directivos, colaboración del personal de la   dirección, recursos materiales, 
económicos, suministros e infraestructura que se requiere para realizar la presente investigación. 
 
Descripción del problema 
 
Formulación del problema 
 
Una de las principales preocupaciones de una compañía debe ser el control de riesgos que atentan 
contra la salud de sus trabajadores y contra sus recursos materiales y financieros. 
 
Las enfermedades profesionales son factores que interfieren en el desarrollo normal de la actividad 
empresarial, incidiendo negativamente en su productividad y por consiguiente amenazando su solidez y 






En consideración a lo anterior, la administración y la gerencia de toda compañía deben asumir su 
responsabilidad en buscar y poner en práctica las medidas necesarias que contribuyen a mantener y 
mejorar los niveles de eficiencia en las operaciones de la empresa y brindar a sus trabajadores un 




¿Cuál es el nivel de riesgo ergonómico presente en las tareas del  personal  del ministerio  del interior? 
  
¿Se conoce si el personal durante   sus labores manifiesta malestares durante su jornada laboral?  
 







Determinar  si  los   riesgos   ergonómicos   influyen en  el  desempeño  laboral  de  los   servidores    




1. Realizar  una   evaluación   de   Riesgos   ergonómicos.  
 
2. Evaluar  el  desempeño  laboral  de  los   funcionarios. 
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Ministerio del Interior 
 
El Ministerio del Interior tiene como principios el mejorar los niveles de gestión de la gobernabilidad, 
el ejercicio de la democracia, en especial en las materias de gobernabilidad, políticas públicas, 
administración pública, análisis de coyuntura, justicia, interculturalidad, exigibilidad de Derechos 
Humanos y la aplicación transversal del enfoque de género. 
Valores 
• Promover las condiciones para la seguridad ciudadana, mediante un diálogo social abierto y 
transparente; 
• Mejorar las condiciones para la seguridad ciudadana, mediante el cumplimiento de objetivos, 
políticas y estrategias; 
• Prevenir y atender, mediante diálogo y concentración, los conflictos sociales; 
• Trabajar de manera coordinada con otras instituciones e instancias del Estado; 
• Proponer y ejecutar gestión operativa para prevenir la violencia y la criminalidad. 
Misión 
Ejercer la rectoría, formular, ejecutar y evaluar la política pública para garantizar la seguridad interna y 
la gobernabilidad del Estado, en el marco del respeto a los derechos humanos, la democracia y la 
participación ciudadana para contribuir al buen vivir. 
Visión 
El Ministerio del Interior es reconocido por la sociedad como la entidad que con estricto respeto a los 
derechos humanos, la inclusión social y la participación ciudadana, genera las condiciones 
fundamentales para el desarrollo nacional, al garantizar la seguridad interna y la gobernabilidad del 
Estado. 
Objetivos 
El Ministerio del Interior tiene como objetivos: 
 Garantizar la gobernabilidad democrática en el territorio nacional, para asegurar el buen vivir, 




concertación, participación ciudadana y transparencia, en coordinación con las demás 
funciones del Estado; 
 Fortalecer el ejercicio de los derechos consagrados en la Constitución e instrumentos 
internacionales ratificados por el país; en el marco de un nuevo modelo social de derechos, en 
procura de evitar la discriminación de las personas, la impunidad y la corrupción; 
 Afianzar la seguridad ciudadana, y la sana convivencia, en el marco de las garantías 
democráticas mediante la promoción de una cultura de paz, y la prevención de toda forma de 
violencia para contribuir a la seguridad humana; 
 Formular, dirigir y evaluar la política nacional para garantizar la seguridad interna y el orden 


















1.1 Evolución y concepto de la ergonomía 
 
La ergonomía como ciencia o disciplina integrada surgió hace algunos decenios: 
Sin embargo, empíricamente data de los tiempos de la sociedad primitiva.9 
 
El término ergonomía proviene de las palabras griegas ergon (trabajo) y nomos (la ley, norma o 
doctrina(1)); la primera referencia a la ergonomía aparece citada en el libro del polaco Wojciech 
Jastrzebowki (1857) titulado “Compendio de Ergonomía” o de la ciencia del trabajo basado en 
verdades tomadas de la naturaleza, que según la traducción de Pacaud (1974) dice: “ para empezar 
un estudio científico del trabajo y elaborar una concepción de la ciencia del trabajo, no debemos 
supeditarla en absoluto a otras disciplinas científicas, .... para que sea ciencia del trabajo, 
simultáneamente a nuestras facultades físicas, estéticas, racionales y morales....”10 
 
Estas formas de proteger al hombre se vienen practicando desde hace tiempo atrás, es por ello que es 
importante conocer la evolución que ha tenido la ergonomía a través de la historia. Siglos atrás, las 
distintas civilizaciones aplicaban la concepción de la ergonomía consciente o no de ello. Como 
ejemplo, los egipcios, quienes sin duda hicieron maravillas arquitectónicas, sabían de lo que un hombre 
era capaz de soportar, de los límites a los cuales los podían someter sin que los trabajadores sufrieran 
daño; está claro que para trabajar les exigían grandes esfuerzos, dentro de límites tolerables, por 
espacio de un tiempo diario aceptable (soportable), y además no trabajaban todo el año sino que tenían 
un período de descanso11. 
 
Desde ese tiempo se tienen antecedentes de afecciones oculares, enfermedades parasitarias contraídas 
en el barro y las aguas sucias.  
 
Estos trabajos fueron considerados en determinados períodos como despreciables, de tal forma que se 
legisló su ejecución solo para los esclavos. 
 
Durante la época de Ramsés II, aparecen escritos que mencionan mejores condiciones laborales a 
quienes trabajan en la construcción de sus monumentos y como incentivo se agregó atención médica 





En Grecia, Hipócrates legó unos 70 escritos donde menciona la salubridad, climatología, fisioterapia, 
entre muchos otros elementos científicos, como documentos acerca de los factores determinantes de 
ciertas enfermedades. Su legado destaca elementos desencadenantes de afecciones tales como vientos, 
humedad, agua, suelo, condiciones de hábitat, los efectos de los esfuerzos y posturas.12 
 
Mientras que en Roma donde surge el derecho, se logra dar un gran paso en el desarrollo de la justicia, 
que en el caso de los trabajadores muy especializados en esa época, se vieron beneficiados por el 
desarrollo de tablas de ajuste, que exigían al patrón contemplar las medidas de seguridad, tal como se 
registra en el Digesto a través de lo establecido entre otros, por Ulpiano, Justiniano y Gayo. 
 
A comienzos del 1400, en Francia, se dictaminan las ordenanzas, que tratan de reglamentar una mejora 
para la clase trabajadora, continuando su desarrollo durante todo el siglo. En 1473 Ulrich Ellenbaf da a 
publicidad algunas enfermedades profesionales. 
 
En 1556, se publica el tratado “De Re Metallica” (George Agricola 1556), el cuál trata varios puntos de 
la minería, sus trabajadores y las afecciones en articulaciones, pulmones, ojos y las que quedan como 
consecuencia de accidentes. Otro tratado, el “De animati bus Suterrancis” (George Agricola), también 
hace mención de las pésimas condiciones de trabajo de los mineros, sus enfermedades y falta de 
ventilación en las minas.1 
 
Once años después en 1567 Paracelso (médico y alquimista Suizo), publica la obra de un médico suizo 
la cual trata las enfermedades de los mineros, en especial las de los pulmones, las enfermedades del 
hombre que trabaja en las fundiciones y en actividades metalúrgicas y las enfermedades generadas por 
el mercurio. 
 
Todo esto da un panorama de lo que fue la revolución del desarrollo de la industria, pero la precariedad 
de los diseños no contemplaban los riesgos del hombre, de hecho los operarios se accidentaban por la 
falta de seguridad (elementos de prevención), por ritmos de trabajo intensivos y tiempo excesivo de 
labor. Esto generaba gran cantidad de muertes, amputaciones, gente que no podía retornar al trabajo y 
era abandonada en las ciudades, incrementando la miseria, mendicidad, robo, violencia, lo que obligó a 
tomar conciencia a los estados. 
 
                                                   




En 1633 en Italia, más precisamente en Capri nace Bernardino Ramazzini, reconocido como “padre de 
la medicina Laboral” (una de las bases de la ergonomía tal cual la tenemos hoy). En su obra “De 
morbis artrificum diatriba” (enfermedades de los obreros), analiza la vida de los obreros, sus patologías 
y sus carencias, con un enfoque preventivo. Efectuó recomendaciones para la salud laboral, tales como; 
descansos en trabajos pesados o de larga duración, sobre la base de análisis de las posturas 
inconvenientes, la falta de ventilación, temperaturas extremas, limpieza y ropa adecuada.13 
 
En 1842 (Reformas de Egwing Chadwick) aparece en Inglaterra el “Informe sobre las Condiciones 
Sanitarias de la Población Obrera de Gran Bretaña”, la cual fue base de las reformas en Europa y 
Estados Unidos. 
 
A principios del 1900 se publicó “Ocupaciones peligrosas” (Sir Thomas Oliver), y luego 
“Enfermedades Propias de los Oficios”, que hizo que la medicina laboral se difundiera por el mundo, 
provocando la aparición de grupos médicos dedicados a la especialidad laboral. 
En esa época se da el auge del Taylorismo, que muchos critican en la actualidad pero nadie puede 
negar su iniciativa y paternidad de la Ingeniería Industrial moderna. 
2 
En el comienzo del siglo XX, con todo su estallido técnico, barcos a vapor, trenes a vapor, el 
automóvil, el aerostato, el avión, donde en un mundo turbulento políticamente, estalla la primera 
guerra mundial. Durante este tiempo de guerra, surge la necesidad de diseñar los aviones tomando en 
cuenta la forma y el tamaño del asiento, la cabina, del tablero, etc., en base al piloto, para obtener una 
mejor visibilidad del enemigo, dando así el primer avance a la ergonomía moderna. 
 
Al término de la primera guerra mundial, se establece en el tratado de Versalles en su fracción XII, los 
principios para la Organización Internacional del Trabajo, creada con la finalidad de establecer justicia 
social, mejorar las condiciones de trabajo, entre muchas otros objetivos, (esto da un gran impulso a la 
medicina laboral). Este es un verdadero origen de PSICOLOGÍA LABORAL como ciencia que estudia 
e investiga, al hombre en el trabajo, sus relaciones con los demás y su adaptación al medio laboral. 
 
Con el advenimiento de la Segunda Guerra Mundial puede considerarse que en el mundo occidental 
surge la ergonomía como disciplina ya formada el 12 de julio de 1949 (Sociedad de Investigación 
Ergonómica). En esta fecha, se conformó un grupo interdisciplinario interesado en los problemas 
                                                   





laborales humanos. El 16 de febrero de 1950 se adoptó el término ergonomía. Todo lo anterior se dio 
como consecuencia del esfuerzo excesivo y del estrés de la batalla, de la complejidad técnica de los 
nuevos equipos de guerra, por lo que era necesario adaptar el trabajo al hombre, esto es, diseñar un 
equipo en función de la capacidad y limitaciones del individuo. Entre 1963 y 1964 se formula en 
Inglaterra, la tesis del enfoque sistémico en la ergonomía, cuyo máximo representante fue W. 
Singleton.14 
 
Es importante resaltar que durante estos períodos de guerra, en Estados Unidos y Japón también se 
hizo contribuciones importantes a la ergonomía. 
 
Estados Unidos 
En 1938, en el Bell Telephone Laboratories se creó un Laboratorio para el estudio de los factores 
humanos. En 1957 surgió la Sociedad de Factores Humanos, que define los conocimientos y la nueva 
profesión que en Europa se denomina "ergonomía". Para 1970 se forman cuadros especializados a 
nivel de doctorado, inclusive en más de 40 instituto y universidades del país.15 
 
Japón 
En 1921, K. Tanaka publica su libro Ingeniería Humana. En 1964 se funda la Sociedad Ergonómica de 
Investigación científica Japonesa. En 1970 se publican 10 manuales de ergonomía para la preparación 
de los estudiantes.16 
En 1961, se fundó la Asociación Ergonómica Internacional, con más de 30 países miembros. Como 
disciplina independiente en los países socialistas, la ergonomía empezó desarrollarse en los años 
cincuenta con base en la mecanización y automatización de la producción.17 
 
Los países Europeos principalmente, han trabajado fuertemente en investigaciones ergonómicas para 
mejorar la vida laboral del trabajador, lo que ha servido de referencia para que México se interese y se 
involucre en esta temática. 
 
Fue así que en 1968, llega la ergonomía a México, cuando se realiza la primera reunión en Ergonomía 
a través del Centro Nacional de Productividad (CENAPRO) y a partir de este momento surgen 
asociaciones destinadas al estudio de factores de riesgo, con la finalidad de proteger el bienestar físico 





Como se puede observar existen varias corrientes interesadas en estudiar los factores ergonómicos que 
afectan el bienestar de los trabajadores, a continuación como resultado de estas corrientes se destacan 
algunas de las definiciones más sobresalientes que definen a la ergonomía: 
 
Ergonomía.- es la ciencia que estudia cómo adecuar la relación del ser humano con su entorno.18 
 
La ergonomía es una disciplina científico-técnica y de diseño que estudia integralmente al hombre (o 
grupos de hombres) en su marco de actuación relacionado con el manejo de equipos y máquinas, 
dentro de un ambiente laboral específico, y que busca la optimización de los tres sistemas (hombre 
máquina entorno), para lo cual elabora métodos de estudio del individuo, de la técnica y de la 
organización del trabajo.19 
 
Es la adecuación del lugar de trabajo, equipo, maquinaria y herramientas al trabajador, de acuerdo a sus 
características físicas y psíquicas, a fin de prevenir accidentes y enfermedades de trabajo y optimizar la 
actividad de éste con el menor esfuerzo, así como evitar la fatiga y el error humano."20 
 
La Ergonomía es el estudio del trabajo en relación con el entorno en que se lleva a cabo (el lugar de 
trabajo) y con quienes los realizan (los trabajadores). 21 
 
Analizando las definiciones anteriormente citadas, podemos concluir que la ergonomía busca adaptar el 
medio al hombre, esto debe comprender los límites del esfuerzo del ser humano para no transgredirlo y 
con ello dañarlo. 
 
1.2 Antecedentes históricos de la enseñanza por medio de las computadoras22 
 
 
Los primeros esfuerzos por automatizar en parte el proceso enseñanza aprendizaje se pueden encontrar 
en el uso de las máquinas de enseñanza de Sydney Pressey, profesor de un curso introductorio masivo 
de psicología educativa en la Universidad de Ohio. Motivado por el posible ahorro de tiempo diseñó 
una máquina que se parecía al carro de una máquina de escribir, con cuatro teclas y una ventana larga 
por la cual se podría ver un marco con una pregunta y cuatro posibles respuestas. Pressey se dio cuenta 
que con ciertas modificaciones la máquina no sólo examinaba a los alumnos sino que también tenía 
algunas propiedades para su instrucción puesto que, como las preguntas socráticas, los marcos podían 
enseñar. Pressey presentó una de sus máquinas en una reunión anual de la Asociación Psicológica 
Americana en 1934 y posteriormente publicó artículos sobre ellas. En 1932 Pressey confiaba tanto en 




otras cosas, por la gran depresión económica por la que atravesaba Estados Unidos. El interés no 
volvió a surgir sino hasta la Segunda Guerra Mundial, al presentarse la necesidad de entrenar 
rápidamente a muchos operarios civiles y militares para labores, como operación de máquinas, 
armamento y electrónica; e interés que continuó después de terminado el conflicto. 
 
SKINNER  
F. B. Skinner, profesor de la Universidad de Harvard, quien sentó las bases psicológicas para la 
llamada enseñanza programada. Skinner desarrolló sus principios de análisis de la conducta y sostuvo 
que era indispensable una tecnología de cambio de la conducta. Atacó la costumbre contemporánea de 
utilizar el castigo para cambiar la conducta y sugirió que el uso de recompensas y refuerzos positivos 
de la conducta correcta era más atractivo desde el punto de vista social y pedagógicamente más eficaz. 
Además definió la enseñanza como la modificación o moldeado de las respuestas emitidas 
conductualmente en vez de la transmisión del conocimiento. Opinó que el salón de clase no era un 
ambiente apropiado para dar refuerzo adecuado y sugirió las máquinas de enseñanza como una vía más 
práctica para lograrlo. 
 
Skinner adoptó las máquinas de Pressey, con algunas modificaciones para que no estuvieran 
restringidas a la selección de respuestas alternativas, y aseveró que el refuerzo intermitente y 
frecuentemente de respuestas correctas era la causa de la alteración de la conducta. Por este motivo 
organizó la instrucción en pequeñas unidades llamadas marcos (frames). Después de cada marco que 
presentaba información al estudiante se le pedía que diera una respuesta a una pregunta que se 
comparaba con la respuesta correcta o deseable. Si coincidían, se daba un refuerzo. En vista de que los 
errores no generaban refuerzos se trataban de evitar, lo cual se lograba haciendo que los marcos fueran 
muy cercanos entre sí y frecuentemente se daban sugerencias para que con más facilidad el estudiante 
diera respuestas correctas. 
 
Skinner utilizaba lo que se llamaba programación lineal (que no se debe confundir con la técnica 
matemática de optimización) por medio de la cual se definían, cuidadosamente, la manera en que se 





                                                   








Todos los estudiantes deberían pasar por la misma secuencia; las diferencias entre estudiante se 
reflejaban en la velocidad de recorrido por la secuencia. 
 
Fue Skinner quien desató el Movimiento de Instrucción Programada en Estados Unidos, que después 
se extendió por todo el orbe. Entre los primeros en abrazar el movimiento estuvieron los industriales y 
los militares. Los métodos de Skinner dominaron hasta finales de los 50. Decenas de máquinas y 
programas fueron diseñados. También aparecieron los textos programados que simulaban la acción de 





Norman Crowder, un instructor de la Fuerza Aérea norteamericana cuestionó la idea del programa 
lineal y desarrolló el programa intrínseco o ramificado. Crowder consideraba que los errores en las 
respuestas, además de que eran inevitables, podrían ser útiles. En la programación ramificada se daba 
retroalimentación tanto para las respuestas correctas como para las erróneas (diferente 
retroalimentación en cada caso). Esto permitía tomar en cuenta las diferencias de preparación previa de 
los estudiantes. Con la programación ramificada no todos los estudiantes pasaban por la misma 
secuencia sino que ésta dependía de la situación de cada estudiante. 
 
La mayor parte de los programas contemporáneos de instrucción programada siguen siendo el método 
de programación ramificada. Gordon Pask fue quien construyó el puente entre Instrucción Programada 
e Instrucción Asistida por Computadora. En esta última, los papeles del estudiante y de la máquina se 
asemejan a los participantes de un diálogo en el que ambos constantemente se adaptan uno al otro hasta 
que logran entenderse, comunicarse y despedirse. Sin embargo, este comportamiento de adaptación ya 
no es posible llevarlo a cabo con máquinas mecánicas relativamente simples, sino que se requieren 
máquinas electrónicas complejas como las computadoras.4 
 
En 1957, Simon Ramo, un ingeniero eléctrico y exitoso industrial, publicó un plan visionario que 
describía el papel de la computadora en la educación. Por medio de esta máquina se trataría de 
automatizar la enseñanza y también la administración de la misma. Para la mitad de la década de los 
60, ya se había establecido firmemente en el mundo empresarial el control administrativo, utilizando 
                                                   






computadoras, y éstos habían emigrado a escuelas que contaban con computadoras como en el caso de 
las universidades importantes. 
 
No obstante quedaba pendiente la administración detallada de la instrucción, así como la instrucción 
misma que hacen los maestros en clase. Los dos procesos dieron lugar a dos ramas del cómputo 
educativo: la Instrucción Administrada por Computadora (CMI del inglés Computer Managed 
Instruction) y la Instrucción Auxiliada por Computadora (CAI por sus siglas en inglés, Computer 
Aided Instruction). 
 
Entre los actores pioneros en CAI se encuentran las universidades de Illinois, Stanford, la National 
Science Foundation y las empresas Control Data Corporation e IBM. Tres proyectos destacan entre los 
esfuerzos iniciales: El Proyecto CCC, el Proyecto Plato y el Proyecto TICCIT. 
 
EL PROYECTO CCC26 
Entre el Institute for Mathematical Studies, la Universidad de Stanford e IBM se llevó a cabo uno de 
los primeros grandes proyectos de CAI que desarrolló un currículum completo para la escuela primaria 
implantado en 1963, y cuyos materiales fueron mercadeados desde 1967 por la Computer Curriculum 
Corporation (CCC). El proyecto fue dirigido por el Prof. Patrick Suppes de la Universidad de Stanford. 
Los materiales han sido probados exhaustivamente y han tenido un gran impacto, al grado que se 
estima que la mitad de las evaluaciones empíricas del uso de CAI en educación primaria, han sido 
hechas utilizando los materiales desarrollados en este proyecto. 
 
Los materiales están organizados en 24 bloques para los diferentes años escolares y con 5 niveles de 
dificultad. El contacto con cada bloque se inicia con un examen que establece el grado de dificultad 
para el día siguiente. 5 
 
Una calificación de 85 sobre 100 o más, pone al estudiante en el nivel más alto de dificultad. Además, 
se le da instrucción durante cinco días. La calificación en el examen de un día determina el nivel de 
dificultad para el día siguiente. Si un estudiante obtiene menos de 60 sobre 100, se le baja el nivel de 
dificultad. Al final de cada bloque se aplica un examen y, después de cuatro bloques, se da una lección 
de repaso y los alumnos presentan un examen sobre el repaso. 
 
                                                   






EL PROYECTO PLATO27 
El Computer Education Research Laboratory (CERL) de la Universidad de Illinois, en cooperación con 
la empresa Control Data Corporation (CDC), desarrollaron el Proyecto Plato (Programed Logic for 
Automatic Teaching Operations), el cual se implantó en muchas partes de Estados Unidos y Europa. 
En 1960 bajo la dirección de Donald Bitzer, se comenzó con una máquina ILLIACI, utilizada para 
ejercicios y práctica, misma que tiempo después fue remplazada por equipo mucho más poderoso y 
terminales especialmente diseñadas para el proyecto. En cierto momento se tenía una Cyber 73-24 con 
700 terminales en 24 localidades distintas. 
 
Se han desarrollado modalidades tutoriales y de simulación, incluyendo gráficos con terminales de 
despliegue de plasma (todo esto antes de la aparición de las computadoras personales). Entre los 
periféricos que se utilizaron, están: pantallas sensibles al tacto, sintetizadores de voz y videodiscos. 
Aunque se tienen materiales para muchos niveles escolares, hay una preponderancia hacia la educación 
a nivel universitario. 
 
PROYECTO TICCIT28 
Otro de los grandes proyectos de CAI fue el proyecto TICCIT (Time Shared Interactive Computer 
Controlled Information Television), desarrollado por la Mitre Corporation y el Institute for Computer 
Uses in Education de la Universidad de Brigham Young. Este proyecto, no obstante haber sido 
abandonado, eventualmente ha tenido impacto en la enseñanza de conceptos de alto nivel. 
 
El sistema desarrollado utilizó dos minicomputadoras Nova 800, con disco duro y 125 terminales con 
receptores de televisión a colores de alta resolución con posibilidades gráficas adicionales y teclados 
especiales para aprendizaje. Las terminales debían estar muy cercanas a la minicomputadora, a 
diferencia de las del Proyecto Plato que estaban conectadas a distancia por línea telefónica. Plato 
utilizó un sistema de diseño de instrucción llamado RULEG, que proporcionaba un enunciado llamado 
la regla y ejemplos de cómo se utiliza la regla. El sistema era innovador en el sentido de que las 
tácticas de instrucción dependían de RULEG y no de los autores de cada uno de los programas de 
enseñanza. La audiencia principal eran estudiantes adultos, aunque se hizo una versión para enseñanza 
a nivel primario. 
 
PROYECTOS EUROPEOS 
El desarrollo del proceso de enseñanza aprendizaje generó también algunos proyectos europeos durante 




(National Development Program in Computer Assisted Learning) patrocinado por el Departamento de 
Educación y Ciencia inglés. A partir de entonces se han tenido 17 proyectos CAL (Computer Aided 
Learning), de los cuales nueve han sido en educación universitaria, tres en escuelas secundarias, dos en 
entrenamiento industrial y tres en entrenamiento militar. Se han escrito más de 450 paquetes de 
programas de tamaños muy diversos entre 10 y 10,000 líneas de código con una media de 700 líneas. 
Para el desarrollo de los programas se utilizaron los lenguajes FORTRAN, BASIC y lenguajes autores 
especiales. 
 
Como en muchos otros proyectos similares, se ha encontrado que el tiempo requerido para desarrollar 
materiales educativos computarizados para una hora de interacción con los alumnos es del orden de 
100 a 300 horas de trabajo. Sin embargo, no se encontró curva de aprendizaje, es decir, no hay 
decremento en el tiempo requerido por el progreso debido a la experiencia adquirida durante 
desarrollos previos. Esto parece atribuirse a que los materiales nuevos que se van desarrollando son 
cada vez más elaborados para mantenerse en el estado del arte. 
 
6En Francia, una comisión que preparó el Sexto Plan Gubernamental de Cinco Años, abordó la 
introducción de la computación como herramienta de apoyo para el aprendizaje y publicó un informe 
en 1971. Entonces se nombró al Prof. Mercouroff como encargado de la misión de la informática para 
implantar las conclusiones de la comisión y se descartó la idea de enseñar ciencias de la computación a 
toda la población en la escuela secundaria, debido a que éstas se consideraron como habilidades 
técnicas. 29 
 
Se eliminó la enseñanza programada y se les pidió a los maestros que desarrollaran materiales 
educativos computarizados basados en simulación y modelado en todas las disciplinas. Igualmente se 
definió una configuración computacional estándar y se ordenaron e instalaron minicomputadoras de 
dos empresas. Se creó un lenguaje especial llamado LSE (Lenguage Symbolique d´Enseignement) en 
el Departamento de Computación de la Escuela Superior de 
 
Electricidad. El programa se mantuvo vigente hasta 1976 en 56 escuelas secundarias. El Instituto 
Nacional de Investigación Pedagógica fue el encargado de realizar las evaluaciones. 
 
                                                   





Entre las conclusiones a las que se llegaron está la de que CAI no reemplaza nada de lo que 
actualmente existe en la educación, sino que se agrega a lo ya existente. Hubo algunos efectos 
considerados negativos, como el hecho de que muchos maestros se volvieron compufílicos (adoradores 
de la computadora) y tuvieron la tendencia a preocuparse más por los aspectos técnicos 
computacionales que por la educación. Paralelamente, a otros maestros se les dificultó mucho la 
programación y le dedicaron demasiado tiempo a ese asunto en vez de dedicarlo a la pedagogía. 
 
1.3 La revolución de la micromputadora 30 
 
Todo cambia radicalmente en lo relacionado con las computadoras en la educación, ya que al aparecer 
las microcomputadoras, abarataron en forma drástica los costos de utilizar dichas máquinas en el 
proceso de enseñanza aprendizaje. 
 
En 1975, al aparecer la computadora Altair, se entusiasmaron muchos aficionados a la electrónica y la 
programación. Entre las personas que pertenecían a este grupo estaban Steve Jobs, Steve Wozniak y 
Bill Gates. Los dos primeros eventualmente diseñaron y comenzaron a vender las computadoras Apple 
y el tercero un BASIC que se podía cargar en cinta perforada de papel y, eventualmente, a un disco 
suave, y facilitar enormemente la programación de las nuevas máquinas que tenían capacidades de 
memoria que no llegaban a un kilobyte. Para vender su BASIC, Gates fundó la empresa Microsoft, que 
posteriormente se convertiría en la más grande empresa de software del mundo, y haría de Gates uno 
de los hombres más ricos del planeta, tras el enorme éxito de su sistema operativo MS-DOS, que fue 
adoptado por la IBM para su Personal Computer (PC) lanzada al mercado en 1981. 
 
29 ANUIES. Nuevas Tecnologías en la Enseñanza- Aprendizaje. La Academia. México. Julio-Agosto 
1997. 
30 ANUIES. Nuevas Tecnologías en la Enseñanza- Aprendizaje. La Academia. México. Julio-Agosto 
1997. 
 
Pronto algunos maestros de escuela se dieron cuenta de las posibilidades de las microcomputadoras en 
la educación y comenzaron a hacer pequeños programas, sobre todo del tipo de instrucción programada 
y ejercicios aritméticos en el lenguaje BASIC, que era el único lenguaje de alto nivel disponible para 
las primeras microcomputadoras. Los fabricantes de microprocesadores fueron mejorando sus 
productos y al mismo tiempo los diseñadores los aprovecharon para construir microcomputadoras cada 
vez más poderosas en capacidad de memoria, velocidad de procesamiento y disponibilidad de equipo 
periférico. Así apareció el disco duro primero con capacidades de 5 Megabytes, luego 10, 20, etc. Las 
primeras impresoras solamente imprimían en mayúscula y eran muy costosas (una típica costaba 4,000 




baratas; se podía adquirir una computadora con monitor en blanco y negro, disco suave e impresora por 
aproximadamente 1,000 dólares. 
 
Aparecieron muchas marcas de computadoras y empresas que las fabricaban pero todas ellas corrían 
alguna versión de BASIC. Pronto, sin embargo, comenzaron a aparecer otros lenguajes como Pascal 
(que antes de la invención de los discos duros cabía, para la Apple, en cuatro discos suaves que se 
metían y sacaban de la unidad impulsora cada vez que lo indicaba el programa en pantalla), 
FORTRAN y eventualmente Logo. Uno de los desarrollos de software de la época fue el de Visical, la 
primera hoja electrónica, escrito por estudiantes de Harvard y el Massachusetts Institute of Technology 
(MIT), para resolver problemas de tareas en las escuelas de negocios al estudiar con el método de 
casos. Tuvo tanto éxito el programa Visical, que se comenzaron a vender muchas máquinas Apple II+, 
en las cuales corría el programa. También se vendieron muchas copias de la Apple II+ como la 
Franklin Ace, por la misma razón. Al darse cuenta de la importancia del mercado creciente, la IBM 
sacó su máquina PC, que eventualmente establecería un estándar en la industria de la computación 
personal. Estas máquinas fueron creciendo en capacidad y velocidad y el prestigio de la empresa animó 
a muchas personas a desarrollar tantas copias de la máquina llamadas clones, como tarjetas y 
periféricos y, sobre todo, software. 31 
 
Entre el software que se generó para la educación apareció, primero para la Apple II, la Commodore 
64, la Atari, y luego para la PC de IBM el lenguaje Logo, que originalmente había sido desarrollado en 
los 70 para las computadoras grandes y que se logró compactar para que cupiera en las 
microcomputadoras. Dicho lenguaje, fue desarrollado entre la empresa Bolt, Beranek y Newman y el 
Laboratorio de Inteligencia Artificial del MIT. La filosofía detrás del lenguaje está basada en 
investigaciones del científico suizo J. Piaget. El principal promotor de Logo es un profesor de MIT, S. 
Papert, quien se opone a las ideas de Skinner y sugiere que, en lugar de que las computadoras 
programen al estudiante, éste sea quien programe a la computadora y propone el lenguaje Logo para 
dicho propósito. La idea es que programar a la computadora es enseñarle a la máquina, la cual siendo 
muy tonta, debe ser enseñada con todo detalle y sin ambigüedad. 
 
Es bien sabido entre docentes que sólo hasta el momento en que se debe enseñar un material a sus 
alumnos, el propio maestro realmente lo aprende. Como parte de la filosofía Logo, Papert propone el 
aprendizaje por exploración de un formato muy libre. Introduce lo que se llaman micromundos, que 
son ambientes de aprendizaje en los cuales se manipulan objetos que se encuentran sujetos a ciertas 




motores y que obedecía a una serie de mandos de avanzar, retroceder, girar hacia la derecha e 
izquierda, levantar y bajar una pluma y varios otros. Con este robot se podrían escribir programas para 
que la tortuga dibujara diversas figuras geométricas. Eventualmente se sustituyó el robot por un icono 
en la pantalla en forma de tortuga o triángulo que realizaba los dibujos a colores en la pantalla del 
monitor de la computadora. 
 
En sus escritos, Papert atacó fuertemente al leguaje BASIC (el cual fue creado por los profesores J. G. 
Kemeny y T. E. Kurtz de la Universidad de Darmouth para correr en una computadora, operando en 
tiempo compartido con los propósitos educativos) cuyas versiones iniciales tenían muchas limitaciones 
como falta de subrutinas con nombre y paso de parámetros, dificultad para llevar a cabo recursión, y 
facilidades gráficas difíciles de utilizar sin muchos conocimientos matemáticos sobre geometría 
analítica. 
 
Papert convenció a muchos educadores y el lenguaje Logo se popularizó en Estados Unidos y en otros 
países como Canadá, Francia, España, Portugal, Holanda, Argentina, Chile, Senegal, Costa Rica, 
México y muchos otros. Aunque Papert predijo que Logo dominaría el cómputo educativo en unos 
cuantos años, la popularidad que adquirieron los paquetes de procesamiento de texto, hojas 
electrónicas, manejadores de bases de datos y paquetes que combinan los tres como Works, así como 
paquetes de dibujo, presentaciones, paquetes autor, y excelentes de propósito especial para la 
enseñanza de diversos temas, le han hecho tanta competencia que no se puede decir que las 
predicciones de Papert se hayan cumplido. Sin embargo sigue aún el interés en Logo y su filosofía. 
Entre las cosas que se le han agregado está la robótica por medio de los mecanos Lego y su incursión 
en la programación orientada a objetos con productos como Object Logo y los multimedios con Micro 
Worlds. En los 90 los avances, además de la constante mejoría en velocidad y capacidad de las 
máquinas, han optado por la comunicación entre la máquina y el usuario. La empresa Apple Computer 
introdujo al mercado, por medio de las computadora Macintosh, ideas desarrolladas en Palo Alto 
Research Center (PARC) de Xerox, sobre comunicación gráfica con la computadora, por medio de un 
dispositivo llamado ratón, que apunta a menús en la pantalla y maneja ventanas que se pueden mover, 
agrandar, achicar y rodar el texto cuando éste no cabe en pantalla, por medio de un rectángulo que se 
desliza en una barra en el extremo de la ventana. Resultó tan exitosa esta comunicación gráfica que 
Microsoft rápidamente copió la idea y desarrolló un ambiente parecido llamado WINDOWS para las 
máquinas con procesadores INTEL, con los cuales están construidas las computadoras conocidas como 




Recientemente, el interés en cómputo educativo se ha orientado hacia temas como los multimedios. A 
través de ellos se manipulan, tanto texto y números, como imágenes de líneas y tipo fotografía fija y en 
movimiento (video y animación), así como sonido en la forma de voz, grabaciones y música. Como en 
varios otros temas Apple fue el pionero en este tema con la aparición de Hypercard, el primer paquete 
de software para manejar hipertexto e hipermedios. 
 
Los sistemas operativos de las computadoras Macintosh inician la tendencia hacia los multimedios. 
Desde entonces han aparecido tarjetas especiales de sonido y video, así como software y periféricos 
como reproductores de música, videocaseteras, videodiscos, el CD-ROM y muchos otros para 
comprimir grandes cantidades de información y manipularla para reproducirla y desplegarla. También 
han aparecido paquetes especiales para manejar los multimedios. 
 
Algunos orientados a la creación de materiales como los educativos (por ejemplo Authorware) otros 
con propósitos más generales, pero pueden servir para desarrollar lecciones como Linkways y Visual 
BASIC. Muchos de los paquetes ya corren bajo el ambiente WINDOWS, lo cual les da muchas 
ventajas pues aprovechan las facilidades de este programa para manejar impresoras, tarjetas de sonido 
y video y otros periféricos, así como la posibilidad de exportar texto e imágenes de un paquete a otro 
recortándolos de un lado y pegándolos en otro, independientemente de cuales sean los paquetes con los 
que fueron creados y a donde se quieren exportar con tal de que ambos operen bajo WINDOWS. 
 
Además de la atención que se presta a los multimedios, actualmente existe un gran interés en países 
avanzados como Estados Unidos, Inglaterra, Japón, Alemania, Holanda, Suiza, Italia y Francia por el 
uso de las comunicaciones en la educación. Se considera importante que estudiantes de un país se 
comunique con los estudiantes de otro para aprender en un ambiente de colaboración. El tema de poder 
trabajar en colaboración adquiere gran relevancia como una de las habilidades deseables para conseguir 
trabajo en la empresa futura.33 
 
Varios desarrolladores de software han lanzado productos para trabajo en colaboración a distancia. Con 
ello reconocen la importancia que tiene la llamada globalización de la economía, fenómeno causado 
por la explosión en las comunicaciones que ha reducido al mundo y permite que un producto sea 
diseñado entre varias personas que residen en diferentes ciudades, que sea fabricado en un tercer sitio 





Otra de las razones por las cuales se promueve el uso de las comunicaciones en la educación, es la 
posibilidad de que los estudiantes tengan acceso a bibliotecas y bases de datos a distancia, y mejoren 
sus fuentes de información y conocimientos. El interés en este tema es tan grande que varias 
corporaciones han hecho importantes inversiones para adquirir otras empresas que les proporcionen 
una buena posición estratégica en este futuro mercado de la información, que incluye las estadísticas de 
diversos tipos (educativas, poblacionales, económicas, políticas, etc.), las noticias, el entretenimiento, 
el mercadeo, los servicios financieros, los negocios en general, además de la investigación científica y 
la educación. 
 
Entre las piezas centrales del movimiento para combinar las computadoras con las comunicaciones se 
encuentra la red de redes internacional conocida como Internet. El origen de esta red se encuentra en 
una red llamada ARPANET iniciada en 1969 que patrocinó el Departamento de Defensa de Estados 
Unidos y que, posteriormente, fue substituida por NSFNET patrocinada por la National Science 
Foundation, para conectar inicialmente a alta velocidad varios centros de supercómputo. 
 
La NSFNET, a su vez, se conectaría a diversas redes más pequeñas para que los usuarios a distancia de 
las supercomputadoras pudiera, por medio de las redes interconectadas enviar sus problemas para que 
fueran resueltos por las supercomputadoras y la solución regresada, por las mismas redes al usuario. 
Las redes antecesoras de Internet conectaban varias universidades, agencias gubernamentales y 
empresas norteamericanas que tenían computadoras de diversas marcas y operaban con diferentes 
sistemas. A principios de 1995, Internet conecta varios miles de redes con más de 1.7 millones de 
computadoras en más de 125 países y aumenta su tránsito interno en 20% mensualmente. 
 
La filosofía de la red Internet propone que no existe ninguna computadora que sea más importante que 
las demás, todas tienen igual jerarquía. Si un eslabón de comunicación falla, las comunicaciones se 
enrutan automáticamente por otros caminos. Esto parece funcionar tan bien que durante la Guerra del 
Golfo Pérsico en 1991, Estados Unidos tuvo grandes problemas para sacar de servicio a la Red de 
Comando Iraquí. Resultó que se utilizaban enrutadores comerciales con tecnología de enrutado y 
recuperación estándar de tipo Internet. Entre las principales ventajas que Internet les proporciona a los 
usuarios están: servicio de correo electrónico, conversación por medio de voz en línea, recuperación de 
información de los archivos de las numerosas computadoras conectadas a la red, muchas de las cuales 
ponen a disposición del público sus archivos; tableros electrónicos en los que se coloca información 





1.4 Métodos de evaluación ergonómica 
 
El desarrollo de métodos para evaluar las condiciones de trabajo desde el punto de vista ergonómico, se 
da en base a necesidades y condiciones específicas de la actividad que se evalúa, donde se eligen 
factores específicos y relevantes del trabajo, aunque posteriormente algunos de estos métodos se han 
corregido y validado para la evaluación de actividades diferentes a las originales para las que se 
desarrolló. 
 
Esta forma de desarrollar los métodos de evaluación hace que se enfoquen al análisis de un área 
específica de la tarea, y aunque algunos de los métodos involucren varios aspectos dentro de su 
evaluación, no hay un solo método que sea de aplicación general para todas las actividades. La 
selección del método de evaluación depende de factores que predominen y representen un mayor 
riesgo para quien realiza el trabajo, así como de la profundidad del análisis requerido en tiempo y de 
condiciones de análisis disponible. 
 
En forma general, la evaluación de condiciones de trabajo en alguna actividad específica por medio de 
estos métodos, representa grandes ventajas por ser sencillos y rápidos. En la mayoría de los casos, no 
requieren equipo sofisticado o que interfiera con la actividad del usuario, además de que permiten 
evaluar la actividad en el sitio de trabajo sin tener que llevarla a cabo en un laboratorio con condiciones 
simuladas y controladas, que pueden ser diferentes a la situación real. 
 
Esto permite encontrar y conocer los factores críticos que se deben corregir para disminuir el nivel de 
riesgo. Sin embargo, es importante considerar que el resultado que proporcionan las evaluaciones 
ergonómicas con estos métodos, sólo representa una referencia o aproximación al nivel de riesgo al que 
se expone el usuario y en ningún caso es una medida absoluta. 
 
Entre los principales Métodos de Evaluación Ergonómica a continuación se mencionan los siguientes: 
 
1.5 Lista de revisión (checklist) 
 
Las listas de revisión, comúnmente conocidas como “checklist” por su denominación en inglés, son el 
instrumento más común y primero que se utiliza para revisar las condiciones de riesgo ergonómico a 
los que se somete un usuario al desarrollar una actividad. Presentan la ventaja de que son rápidas y 
fáciles de utilizar, y proporcionan la información preliminar que permite identificar las principales 





Existe una gran variedad de este tipo de listas, desarrolladas por diferentes instituciones, universidades, 
empresas, aunque generalmente son listas de revisión de aplicación específica para una determinada 
actividad o aspectos relevantes del trabajo, como puede ser el movimiento manual de cargas, trabajo en 
terminales de computadora, diseño de estaciones de trabajo, etcétera. 
 
En estos listados, el reconocimiento y la evaluación se califican cualitativamente en cada punto a tratar 
de la siguiente manera: 
 
A= Adecuado; I= Inadecuado; C= Corregir inmediatamente. 
Las áreas que se califican son las siguientes: 
� Lugar de trabajo y accesorios. 
� Demandas físicas. 
� Indicadores, controles y manivelas. 
� Ambiente laboral. 
� Carga mental. 
� Carga perceptual. 
 
 
Estos puntos se dan en dos niveles, uno de los requerimientos del puesto de trabajo y de la tarea; el 
otro, cuando el trabajador está realizando las operaciones en el lugar de trabajo.36 
 
1.6 Método OWAS37 
 
El método OWAS fue desarrollado en Finlandia a principios de la década de los setentas, para analizar 
las posturas de trabajo, motivado por la alta incidencia de lesiones músculo-esqueléticas entre los 
trabajadores de la industria del acero. El objetivo del método es la identificación de las posturas que 
representen un riesgo para el trabajador, así como el tiempo que permanecen en ellas, para aplicar las 
medidas correctivas pertinentes en el diseño de la tarea y reducir el nivel de riesgo. 
 
En este método, las posturas están agrupadas conforme a los procedimientos generales de las 
operaciones y se basaron en implementaciones con el enfoque ergonómico que requerían. Las posturas 
se dividen en 4 clases operativas: 
 
1. Postura normal, que con excepción no necesita atención. 
2. Postura que deberá recibir atención, en la siguiente verificación regular del método de trabajo. 
3. Postura que se deberá atender en un futuro muy cercano, por las características que se observaron en 
el proceso de trabajo. 





1.7 Ecuación revisada de NIOSH 1991 para movimiento manual de cargas 
 
A pesar de la automatización y mecanización en la industria actual, el levantamiento y movimiento 
manual de cargas es una de las causas más frecuentes que provocan las lesiones músculo-esqueléticas 
entre los trabajadores industriales, que además provoca pérdida de tiempo y dinero a las industrias, así 
como incremento en los costos de producción. 
 
En 1985, NIOSH y un grupo de expertos se reúnen para hacer una nueva revisión de la literatura y 
procedimientos de análisis relacionados con levantamiento manual de cargas, de donde se obtiene un 
documento con información actualizada relacionada con los aspectos fisiológicos, biomecánicos, 
psicosociales y epidemiológicos, que resultan en la “ecuación revisada de NIOSH para levantamiento 
de carga” y se publica en 1991. 
 
La selección del método de evaluación ergonómica depende de las condiciones específicas que 
presenta la actividad a evaluar, ya que cada una presenta necesidades y condiciones diferente, por lo 
que el método debe considerar los factores específicos y relevantes del trabajo. 
 
1.8 Fuerza de Compresión en Discos de Utah 
 
Este modelo es análisis mecánico para estimar la fuerza de compresión que se ejerce sobre los discos 
intervertebrales, con el fin de evaluar el riesgo que representa el levantamiento de carga. 
 
En este modelo se analizan los levantamientos simples, donde el movimiento se realice a un ritmo 
lento, menor a doce levantamientos por hora, pero no considera los efectos que puede representar la 
repetición del movimiento; el análisis del movimiento no considera la rotación del tronco o el 
movimiento en la espalda baja. 
 
El modelo analiza el impacto que tiene la tarea de levantamiento sobre los discos de la zona lumbar por 
considerar que es el tejido con mayor riesgo de lesión, aunque otros tejidos también pueden sufrir 
alguna lesión al realizar este tipo de actividad. El análisis se realiza en la posición del cuerpo durante la 
acción de levantamiento donde se genera una mayor fuerza de compresión sobre los discos 
intervertebrales. 
 
Diversos estudios han encontrado que el riesgo de dolor en la espalda baja es mayor cuando la fuerza 




la acción del levantamiento de cargas con el límite de fuerza establecido por NIOSH en 1981 para 
intervenir en el control de la tarea. Así mismo, el límite máximo de NIOSH en 1981 que requiere del 
rediseño de la tarea, representa una fuerza de compresión en discos de 1430  libras (648 kilogramos). 
 
En este método, si la fuerza de compresión en discos es menor a las 770 libras o 348 kilogramos, la 
tarea puede ser realizada con un riesgo bajo de lesión por la mayoría de los trabajadores saludables de 
la industria; si la fuerza de compresión en discos se encuentra entre las 770 y 1430 libras (348 y 648 
kilogramos), se deben implementar controles administrativos sobre la tarea y el trabajador, ya sea en 
reducción de tiempo, reducción de frecuencia, rotación de tareas, etcétera. Si la tarea implica una 
compresión mayor a las 1430 libras (648 kilogramos), representa un elevado riesgo de lesión para 
quien la realiza, por lo que esta tarea requiere ser rediseñada con la intervención de los ergonomistas. 
 
1.9 Tablas de Snook (Liberty Mutual) 
 
Snook y el centro de investigación de la compañía de seguros Liberty Mutual han conducido estudios 
desde 1967 en relación con el análisis para el diseño ergonómico de tareas de movimiento manual de 
cargas desde la aproximación psicofísica, cuantificando la tolerancia subjetiva de los trabajadores 
industriales al estrés que les impone el desarrollar este tipo de actividades. 
 
Este método representa una guía para el diseño de actividades donde se requiere mover cargas de 
forma manual, considerando que las actividades que no son aceptables para el 75% de la población 
industrial representan un riesgo de incapacidad e invalidez tres veces mayor que cuando son aceptadas 
por un porcentaje más alto. 
 
Los resultados de estas investigaciones permiten el diseño y la evaluación de tareas que involucran el 
manejo manual de cargas, con el objetivo de reducir el riesgo de lesiones en la espalda baja.  
 
Para la determinación del Límite Máximo de Peso (MAWL) en este método se considera el género del 
usuario y permite evaluar diferentes actividades, incluyendo el levantar cargas, bajarlas, empujarlas, 
jalarlas y transportarlas. 
 
Dentro de las principales limitaciones de este método está que la frecuencia debe ser menor a 4.3 
levantamientos de la carga por minuto, y el método considera que la carga son cajas que presentan una 





1.10 Método RULA 
 
El método de Evaluación Rápida para Miembros Superiores (RULA) fue desarrollado en 1993 por 
McAtamney y Corlett, del Instituto de Ergonomía Ocupacional de Inglaterra y la Universidad de 
Nottingham. El método de evaluación RULA se basa en la observación y utiliza diagramas de posturas 
del cuerpo a las que asigna una puntuación que refleja la exposición a los factores de riesgo que evalúa 
el método; la clasificación y puntuación de cada parte evaluada se basa en estudios de diversos autores, 
así como guías y normas de salud. Principalmente se enfoca en el análisis de tareas que se realizan con 
los miembros superiores del cuerpo, aunque correcciones posteriores a la versión inicial incluyen 
algunos puntos de evaluación muy básica del apoyo y forma de distribución del peso sobre las piernas 
de quien realiza la tarea. 
 
Este método de evaluación es ampliamente utilizado y aceptado porque permite la evaluación sin 
equipo especial por basarse en la observación personal, es sencillo y no interfiere con la actividad 
normal del trabajador. 
 
Los factores de riesgo que evalúa se enfocan principalmente al desarrollo de micro traumas 
acumulativos, por lo que evalúa el número de movimientos, el trabajo muscular estático, la fuerza que 
se aplica y la postura de trabajo, con el fin de detectar las posturas de trabajo o factores de riesgo de la 
actividad que requieren ser observados con mayor atención para disminuir la posibilidad de desarrollar 
micro traumatismos acumulativos. 
 
Los factores que influyen sobre una actividad en el ámbito laboral son de diversos tipos, incluyendo 
esfuerzos físicos, carga sensorial, aspectos psicosociológicos y ambientales, por lo que el desarrollo de 
algunos de los métodos de evaluación ergonómica se ha basado en el análisis global de todos estos 
posibles factores. 
 
1.11 Método LEST 
 
El método LEST para la evaluación de puestos de trabajo fue desarrollado por Francoise Guelaud, 
Marie-Noel Beauchesne, Jacques Gautrat y Guy Roustang para el Laboratorio de Economía y de 
Sociología del Trabajo del C.N.R.S. situado en Aix en Provence (Francia). Es un método de evaluación 
global, es decir, que estudia el puesto en su conjunto, valorando todos los aspectos que lo rodean como 




Este método busca describir las condiciones de trabajo de una manera tan objetiva como sea posible, 
para tener una visión de conjunto que permite hacer una valoración precisa del puesto y las condiciones 
de trabajo, la cual sirve de base para definir un programa de mejoras en los diferentes puestos de 
trabajo. El método fue desarrollado con el fin de ser independiente de las interpretaciones de quien 
observa y recolecta datos e información sobre las condiciones de trabajo, analizado de la forma más 
objetiva posible, para establecer un diagnóstico preciso acerca del puesto. 
 
Básicamente, el método consiste en reunir por medio de una guía de observación toda la información 
necesaria para caracterizar las condiciones de trabajo de un puesto, para posteriormente establecer un 
diagnóstico y determinar las condiciones de trabajo satisfactorias o nocivas, en base a normas 
existentes, conocimientos sobre el ser humano y su salud en el trabajo. La evaluación se realiza en una 
escala de diez puntos. 
 
El método es aplicable a los puestos obreros de la industria poco o nada especializados, aunque su 
diseño no contempla las tareas donde el trabajador se encuentra expuesto a variaciones en las 
condiciones ambientales por desplazarse de manera irregular entre varios ambientes o trabajar en el 
exterior, y tampoco permite una adecuada valoración de la carga mental para los trabajos donde el 
contenido de la tarea puede variar cada día. 
 
Para que los trabajadores perciban un cierto control de su trabajo, es conveniente que los estudios sobre 
las condiciones de trabajo sean emprendidos por ellos o con ellos, y el método LEST puede 
considerarse como una herramienta puesta a disposición de todos aquellos que están interesados o 
involucrados por todos estos problemas, pero es susceptible de ser modificado, discutido y 
perfeccionado. 
 
1.12 Método MAPFRE 
 
Este procedimiento fue desarrollado por el Instituto Tecnológico de Seguridad 
 
MAPFRE, y es una valoración ergonómica que tiene el fin de detectar condiciones críticas en los 
puestos o tareas analizadas. Este procedimiento consta de tres partes, empezando por la fase 
descriptiva, procediendo posteriormente a realizar la evaluación del puesto y tarea en una segunda fase, 





En la fase descriptiva se indican los datos más significativos del puesto, equipos y materiales 
empleados, así como una breve descripción de las tareas, utilizando una escala de cinco niveles para 
cada factor evaluado. También incluye una posible valoración del trabajador del puesto en cinco grados 
cualitativos. 
 
En la fase de evaluación se consideran quince factores que contemplan los esfuerzos físicos, 
sensoriales y mentales, aspectos psicosociológicos tales como iniciativa, comunicación, monotonía, 
turnos y horarios, y aspectos ambientales como el ruido, iluminación y contaminantes. 
 
La última fase del método está dedicada a las medidas correctivas o de control, ya que se indican las 
proposiciones mínimas que debe incluir el puesto respecto a los factores analizados y sus posibles 
líneas de mejoramiento. Aunque es un método que pretende abarcar todos los posibles aspectos y 
factores que influyen sobre una actividad, se basa en normas y métodos de evaluación externos al 
mismo, lo que obliga a contar con documentos e información no incluida en el método, además de 
requerir una gran cantidad de tiempo de observación, evaluación y análisis si se pretende aplicar de 
forma completa el método para el análisis de una tarea. 
 
1.13 Antropometría y dimensiones del puesto 
 
Antropometría. La arquitectura y el urbanismo son los escenarios donde nos desarrollamos y sólo 
tienen sentido en función a sus usuarios: las personas. En el diseño de espacios, equipamiento y 
mobiliario, se debe tener en cuenta la diversidad de características físicas, destrezas y habilidades de 


























Fuente: Guzmán 2005 
 
 
Cuando se diseña y construye pensando en las personas con discapacidad, se logran entornos 
accesibles para todos. Las dimensiones de los espacios habitables, necesarios para el desplazamiento y 
maniobra de personas que utilizan sillas de ruedas, muletas, andaderas, bastones y perros guía, tienen 
su fundamento en la antropometría y características propias de cada ayuda técnica. 
7 
La accesibilidad se logra pensando en los espacios y en los recorridos, como parte de un sistema 
integral. De nada sirve un baño adecuado, si llegar a él implica salvar escalones o atravesar puertas 
angostas. Las disposiciones administrativas son un complemento necesario a los inmuebles accesibles. 
No es insólito encontrar establecimientos adecuados, en los que está prohibida la entrada con animales 
en general, sin hacer la distinción entre mascotas y perros guía46. 
 
Dado que las posturas y los movimientos naturales son indispensables para un trabajo eficaz, es 
importante que el puesto de trabajo se adapte a las dimensiones corporales del operario, no obstante, 
ante la gran variedad de tallas de los individuos éste es un problema difícil de solucionar. 
 
                                                   





Para el diseño de los puestos de trabajo, no es suficiente pensar en realizarlos para personas de talla 
media (50 percentil), es más lógico y correcto tener en cuenta a los individuos de mayor estatura para 
acotar las dimensiones, por ejemplo del espacio a reservar para las piernas debajo de la mesa, y a los 
individuos de menor estatura para acotar las dimensiones de las zonas de alcance en plano horizontal. 
(Percentiles 95 - 5).47 
 
Para establecer las dimensiones esenciales de un puesto de trabajo de oficina, tendremos en cuenta los 
criterios siguientes: 
 
• Altura del plano de trabajo. 
• Espacio reservado para las piernas. 
• Zonas de alcance óptimas del área de trabajo. 
 
1.14 Altura del plano de trabajo 
 
La determinación de la altura del plano de trabajo es muy importante para la concepción de los puestos 
de trabajo, ya que si ésta es demasiado alta tendremos que levantar la espalda con el consiguiente dolor 
en los homóplatos, si por el contrario es demasiado baja provocaremos que la espalda se doble más de 
lo normal creando dolores en los músculos de la espalda. 
 
 
Es pues necesario que el plano de trabajo se sitúe a una altura adecuada a la talla del operario, ya sea en 
trabajos sentados o de pie.  
 
Para un trabajo sentado, la altura óptima del plano de trabajo estará en función del tipo de trabajo que 
vaya a realizarse, si requiere una cierta precisión, si se va a utilizar máquina de escribir, si hay 
exigencias de tipo visual o si se requiere un esfuerzo mantenido. 
 
Si el trabajo requiere el uso de máquina de escribir y una gran libertad de movimientos es necesario 
que el plano de trabajo esté situado a la altura de los codos; el nivel del plano de trabajo nos lo da la 
altura de la máquina, por lo tanto la altura de la mesa de trabajo deberá ser un poco más baja que la 
altura de los codos. 
 
Si por el contrario el trabajo es de oficina, leer y escribir, la altura del plano de trabajo se situará a la 
altura de los codos, teniendo presente elegir la altura para las personas de mayor talla ya que los demás 





Las alturas del plano de trabajo recomendadas para trabajos sentados serán los indicados en la 
ilustración 1.2 para distintos tipos de trabajo. 
 





Fuente: Chavarría, 2005. 
 
1.15 Espacio reservado para las piernas49 
 
En este apartado se pretende definir si el espacio reservado para las piernas permite el confort postural 
del operario en situación de trabajo. 
Las dimensiones mínimas de los espacios libres para piernas, serán las que se dan en la figura 2. 
 











1.16 Zonas de alcance óptimas del área de trabajo50 
 
Una buena disposición de los elementos a manipular en el área de trabajo no nos obligará a realizar 
movimientos forzados del tronco con los consiguientes problemas de dolores de espalda. 
 
Tanto en el plano vertical como en el horizontal, debemos determinar cuáles son las distancias óptimas 
que consigan un confort postural adecuado, y que se dan en las figuras 3 y 4 para el plano vertical y el 
horizontal, respectivamente. 
 




Fuente: Chavarría, 2005. 
 





Fuente: Chavarría ,2005. 
 
 
1.17 Silla de trabajo51 
 
Es evidente que la relativa comodidad y la utilidad funcional de sillas y asientos son consecuencia de 




Los usos diferentes de sillas y asientos, y las dimensiones individuales requieren de diseños 
específicos, no obstante, hay determinadas líneas generales que pueden ayudar a elegir diseños 
convenientes al trabajo a realizar. 
8 
La concepción ergonómica de una silla para trabajo de oficina ha de satisfacer una serie de datos y 
características de diseño: 
 
El asiento responderá a las características siguientes: 
 
• Regulable en altura (en posición sentado) margen ajuste entre 380 y 500 mm. 
• Anchura entre 400 - 450 mm. 
• Profundidad entre 380 y 420 mm. 
• Acolchado de 20 mm. recubierto con tela flexible y transpirable. 
• Borde anterior inclinado (gran radio de inclinación). 
 
La elección del respaldo se hará en función de los existentes en el mercado, respaldos altos y/o 
respaldos bajos. 
Un respaldo bajo debe ser regulable en altura e inclinación y conseguir el correcto apoyo de las 
vértebras lumbares. Las dimensiones serán: 
• Anchura 400 - 450 mm. 
• Altura 250 - 300 mm. 
• Ajuste en altura de 150 - 250 mm. 
 
El respaldo alto debe permitir el apoyo lumbar y ser regulable en inclinación, con las siguientes 
características: 
• Regulación de la inclinación hacia atrás 15º. 
• Anchura 300 - 350 mm. 
• Altura 450 - 500 mm. 
• Material igual al del asiento. 
 
Los respaldos altos permiten un apoyo total de la espalda y por ello la posibilidad de relajar los 
músculos y reducir la fatiga. 
La base de apoyo de la silla debe garantizar una correcta estabilidad de la misma y por ello dispondrá 
de cinco brazos con ruedas que permitan la libertad de movimiento. 
La longitud de los brazos será por lo menos igual a la del asiento (380-450 mm.). 
 
 
                                                   









Fuente: Chavarría , 2005. 
 
 
1.18 Mesa de Trabajo52 
 
Una buena mesa de trabajo debe facilitar el desarrollo adecuado de la tarea; por ello, a la hora de elegir 
una mesa para trabajos de oficina, deberemos exigir que cumpla los siguientes requisitos: 
 
• Si la altura es fija, ésta será de aproximadamente 700 mm. 
• Si la altura es regulable, la amplitud de regulación estará entre 680 y 700 mm. 
• La superficie mínima será de 1, 200 mm de ancho y 800 mm de largo. 
• El espesor no debe ser mayor de 30 mm. 
• La superficie será de material mate y color claro suave, rechazándose las superficies brillantes y 
oscuras. 
• Permitirá la colocación y los cambios de posición de las piernas. 
 
 
1.19 Reposapiés y apoyabrazos 
 
El reposapiés tienen un papel importante, siempre que no se disponga de mesas regulables en altura, ya 
que permiten, generalmente a las personas de pequeña estatura, evitar posturas inadecuadas. 
 
La superficie de apoyo debe asegurar la correcta situación de los pies; las características serán: 
 
• Anchura 400 mm. 
• Profundidad 400 mm. 
• Altura 50 - 250 mm. 
• Inclinación 10º. 
9 
Es aconsejable asimismo que la superficie de apoyo de los pies sea de material antideslizante. 
Apoyabrazos 
 
                                                   





La utilización de apoyabrazos está indicada en trabajos que exigen gran estabilidad de la mano y en 
trabajos que no requieren gran libertad de movimiento y no es posible apoyar el antebrazo en el plano 
de trabajo. 
 
• Anchura 60 - 100 mm. 
• Longitud - que permita apoyar el antebrazo y el canto de la mano. 
 





La iluminación es la cantidad de luminosidad que se presenta en el sitio de trabajo del empleado. No se 
trata de iluminación general sino de la cantidad de luz en el punto focal del trabajo. De este modo, los 
estándares de iluminación se establecen de acuerdo con el tipo de tarea visual que el empleado debe 
ejecutar: cuanto mayor sea la concentración visual del empleado en detalles y minucias, más necesaria 
será la luminosidad en el punto focal del trabajo. La iluminación deficiente ocasiona fatiga a los ojos, 
perjudica el sistema nervioso, ayuda a la deficiente calidad del trabajo y es responsable de una buena 
parte de los accidentes de trabajo. 
 
Las recomendaciones de iluminación en oficinas son de 300 a 700 luxes, para que no reflejen se puede 
controlar con un reóstato. El trabajo que requiere una agudeza visual alta y una sensibilidad al contraste 
necesita altos niveles de iluminación. El trabajo fino y delicado debe tener una iluminación de 1000 a 
10 000 luxes. 
 
Un sistema de iluminación debe cumplir los siguientes requisitos: 
 
Ser suficiente, de modo que cada bombilla o fuente luminosa proporcione la cantidad de luz necesaria 
para cada tipo de trabajo.10 
 
Estar constante y uniformemente distribuido para evitar la fatiga de los ojos, que deben acomodarse a 
la intensidad variable de la luz. Deben evitarse contrastes violentos de luz y sombra, y las oposiciones 
de claro y oscuro. 
 
Niveles mínimos de iluminación para tareas visuales (en Lúmenes). 
                                                   








1. Tareas visuales variables y sencillas 250 a 500 
2. Tareas visuales continuas y de detalles 500 a 1000 
3. Tareas visuales continuas y de precisión 1000 a 2000 
4. Trabajos muy delicados y de detalles + de 2000 
 
 
La distribución de luz puede ser: 
 
a. Iluminación directa. La luz incide directamente sobre la superficie iluminada. 
Es la más económica y la más utilizada para grandes espacios. 
b. Iluminación Indirecta. La luz incide sobre la superficie que va a ser iluminada mediante la reflexión 
en paredes y techos. Es la más costosa. La luz queda oculta a la vista por algunos dispositivos con 
pantallas opacas. 
c. Iluminación Semiindirecta. Combina los dos tipos anteriores con el uso de bombillas traslúcidas para 
reflejar la luz en el techo y en las partes superiores de las paredes, que la transmiten a la superficie que 
va a ser iluminada (iluminación indirecta). De igual manera, las bombillas emiten cierta cantidad de luz 
directa (iluminación directa); por tanto, existen dos efectos luminosos. 
d. Iluminación Semidirecta. La mayor parte de la luz incide de manera directa con la superficie que va 
a ser iluminada (iluminación directa), y cierta cantidad de luz la reflejan las paredes y el techo. 
e. Estar colocada de manera que no encandile ni produzca fatiga a la vista, debida a las constantes 
acomodaciones. 
 
Para adecuar el número, distribución y la potencia de las fuentes luminosas a las exigencias visuales de 
la tarea, se ha de tener en cuenta: 
 
Edad del observador. 
Establecer programas de mantenimiento preventivo que contemplen: 
- El cambio de luces fundidas o agotadas. 
- La limpieza de luces, las luminancias, las paredes y el techo. 
El nivel de iluminación: definido como la cantidad de luz que recibe cada unidad de superficie, y su 




La luminancia: definida como la cantidad de luz devuelta por cada unidad de superficie. Es decir, la 
relación entre el flujo de luz y la superficie a iluminar. La unidad de medida es la candela (cd) por 
unidad de superficie (m²). 
La iluminación en los centros de trabajo: 
- Trabajos con exigencia visual baja………………….....100 Lux. 
- Trabajos con exigencia visual moderada………………200 Lux. 
- Trabajos con exigencia visual elevada………………....500 Lux. 
- Trabajos con exigencia visual muy elevada………….1.000 Lux. 
 
Estos son valores de referencia, por debajo de ellos no se debe trabajar, y en situaciones que lo 
requieran, por el riesgo que entrañen, deben aumentarse e incluso duplicarse. 
 
Tabla 1.1 Niveles recomendados de iluminancia horizontal (lux) para oficinas en  





1.21 Condiciones Climáticas 
 
Las condiciones climáticas de los lugares de trabajo constituyen un factor que influye directamente en 
el bienestar y la ejecución de las tareas. Estas condiciones climáticas pueden verse afectadas por el 
calor adicional debido a los equipos de PVD. A continuación se enuncian los principales parámetros 
térmicos y la forma de adaptarlos para conseguir un ambiente térmico adecuado, que no tenga efectos 









La temperatura operativa aceptable (parámetro utilizado para describir el efecto combinado de la 
temperatura y velocidad del aire y de la temperatura radiante media) depende principalmente del nivel 
de actividad y de la vestimenta de la persona. 
 
Por otro lado, el confort térmico depende de la asimetría de la temperatura radiante, es decir, de la 
diferencia de la temperatura radiante de las superficies del entorno. 
 
En general, para puestos de oficina con PVD, se puede considerar como valor de la temperatura 
operativa la media de la temperatura del aire y de la temperatura radiante media en un lugar 
determinado. Para edificios con ventanas y paredes bien aisladas, se puede asumir que la temperatura 
del aire y la temperatura radiante media son iguales (siempre que no haya fuentes relevantes de calor 
procedentes del equipo o de las luminarias). 
 
La existencia de una gran superficie vertical fría o caliente puede causar una asimetría inaceptable por 
temperatura (por ejemplo, ventanas con insuficiente aislamiento en invierno o la radiación directa del 
sol a través de las ventanas en verano). Dichas asimetrías también pueden ser causadas por la 
existencia de una gran superficie horizontal fría o caliente (por ejemplo, techos fríos o calientes). Las 
personas son más sensibles a los techos calientes y a las superficies verticales frías. 
11 
 
Velocidad del aire55 
Puede afectar a la sensación térmica general y provocar sensaciones molestas de corriente de aire. 
Estas molestias dependen de la velocidad media del aire, de las turbulencias o fluctuaciones de la 
velocidad del aire y de la temperatura del aire. En el diseño de los sistemas de ventilación o aire 
acondicionado, se debería considerar que las personas con vestimenta normal son más sensibles a las 
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Temperatura de la superficie del suelo56 
Otra de las causas de disconfort térmico se presenta cuando la temperatura del suelo es muy diferente 
de la temperatura del aire. No obstante, esto reviste menor importancia cuando no se entra en contacto 
directo con el suelo. Por tanto no suele revestir importancia en los puestos con PVD, donde los 
trabajadores utilizan algún tipo de calzado y ninguna otra parte de su cuerpo entra en contacto con el 
suelo. 
 
Humedad del aire57 
Un aumento de la humedad relativa del aire conduce a una temperatura operativa más alta. No 
obstante, para el trabajo sedentario con temperaturas en rango moderado (20 ºC a 26 ºC) la influencia 
de la humedad relativa es pequeña. 
 
Si la humedad es demasiado baja, existe riesgo de sequedad en las membranas mucosas y disconfort en 
los ojos de las personas que usan lentes de contacto. Por otro lado, si la humedad es demasiado alta, 
hay riesgo de condensación en las superficies frías y de crecimiento de moho. 
 
Actividad y vestimenta58 
Como consecuencia de las diferencias individuales, no se puede proporcionar un medio ambiente 
térmico que satisfaga a todos; debido a ello, es importante que cada persona pueda tener algún control 
sobre su balance térmico a través del ajuste de algunos parámetros del medio ambiente térmico o bien 
de los citados parámetros personales.12 
 
Criterios de bienestar térmico59 
La norma ISO 7730 contiene un método capaz de integrar la influencia que tienen los principales 
parámetros que intervienen en la sensación térmica general, se trata del método de los índices PMV y 
PPD (inspirado en el método de FANGER). 
 
Complementariamente, la norma ISO 8996 contiene información precisa para cuantificar niveles de 
actividad y en la norma ISO 9920 se proporciona la información necesaria para determinar el 
aislamiento térmico de la vestimenta. 
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Los parámetros considerados en el citado método son los siguientes: 
 
 De carácter medio ambiental: 
 Temperatura del aire 
 Temperatura radiante media 
 Humedad 
 Velocidad del aire 
 De carácter personal: 
 Aislamiento térmico del vestido 





Los criterios que se proporcionan en las tablas siguientes 2.3 y 2.4 de acuerdo con los índices PMV y 
PPD, son aplicables a las zonas climáticas templadas y lugares de trabajo donde no sea obligatorio usar 
un tipo especial de vestimenta. 
 
La tabla 2.3 muestra los valores recomendados para lograr el confort térmico en periodos estacionales 
de invierno y verano. Se estima que esas condiciones térmicas serán consideradas aceptables por más 
del 80 % de los trabajadores. La estimación está basada en el Anexo A de la norma ISO 7730:1994, 




1.21.1 Problemas Músculo-Esqueléticos (Lesiones Ocasionadas por Movimientos Repetitivos) 
 
Existen lesiones que se producen como consecuencia de repetir el mismo movimiento constantemente, 
un caso típico es la tendosinovitis y el síndrome del túnel carpiano, que afectan de manera general a los 
dedos, las manos, las muñecas y/o los brazos, que se da en los operadores de entrada de datos y en los 
tipistas de todo tipo, los cuales utilizan constantemente el teclado para entrar datos a almacenar en los 
sistemas informáticos a gran velocidad. Porcentaje de síntomas músculo-esqueléticos en usuarios de 
PVD. 
 
• Dolor de espalda 76% 
• Dolor de nuca 55% 
• Dolor lumbar 30% 
• Dolor en otras articulaciones muñecas) 31% 
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• Pesadez de miembros 38% 
 
Las lesiones en la espalda baja son uno de los problemas de mayor recurrencia a los que se enfrenta la 
medicina preventiva en el área industrial, y en un estudio conducido por el Instituto Nacional para la 
Seguridad y Salud Ocupacional (NIOSH) sobre la exposición ocupacional entre 1981 y 1983, encontró 
que aproximadamente el 30% de la fuerza laboral de la industria norteamericana estaba involucrado de 
alguna forma en trabajos donde se exponen a lesiones y daños físicos asociados con el manejo manual 
de materiales. Al observar esta situación, NIOSH decidió reunir a un grupo de especialistas para 
recopilar y analizar la literatura sobre el tema y los procedimientos para el análisis de esta situación que 
existían hasta el momento, y como resultado, NIOSH publica en 1981 la “Guía Práctica Laboral para el 
Levantamiento Manual de Cargas” , donde también presenta recomendaciones para la reducción del 
riesgo de lesión en la espalda baja que representa el levantamiento manual de carga y una ecuación 
para determinar el “límite de acción”, que representa la magnitud de la carga impuesta a la columna 
vertebral debida al peso que se está levantando manualmente y que corresponde al límite considerado 
de riesgo para lesiones en la espalda baja, por lo que del análisis de este índice era posible determinar 
los límites de seguridad y riesgo en estas actividades. Aunque este límite quedó fuera de uso por 
estudios, información y correcciones posteriores, los principios que considera siguen siendo válidos 
para un levantamiento manual de cargas de bajo riesgo. 
 
Región cervical y nuca62 
A nivel de la región cervical y nuca, los dolores vienen condicionados por los continuos movimientos 
de la cabeza del operador, y por la existencia de distancias distintas (documentos, pantalla, teclado, uso 
indebido del teléfono). Si el diseño del puesto no cumple los mínimos requisitos ergonómicos, los 
movimientos de la cabeza del operador tendrán que ser de mayor amplitud. 
 
Región lumbar 
A nivel lumbar, los trastornos son generados por una mala acomodación entre el trabajador y el puesto. 
Los operadores de PVD´s se ven obligados a mantener su columna vertical erguida y recta, haciendo 
desaparecer las curvas fisiológicas, lo que se consigue a través de una contracción isométrica de los 
músculos dorsales. 
 
La consecuencia es el agotamiento y el dolor. 
Hombro, codo y muñeca La articulación de la muñeca es la más solicitada en las tareas de PVD´s. Es 




las secretarias") y los higromas de las bolsas sinoviales de los tendones de la mano, en los trabajadores 
de mecanografía. 
 
Los síntomas músculo-esqueléticos se incrementas estadísticamente en el caso de: mujeres, 
trabajadores de entrada de datos, alta duración del trabajo, uso de lentes bifocales e inactividad física. 
 








· Trastornos digestivos 









· Trastornos digestivos 




· Clima y política laborales 
· Rediseño de los trabajos y las tareas 
· Estimulación de la participación de los trabajadores 
· Información 
· Política de tiempos y pausas 
· Estimulo de autocontrol 
· Adecuada política de promoción profesional 
· Formación continuada 
 
Estudios sobre PVD´s muestran una clara relación entre las malas condiciones ergonómicas y los 
problemas psicosociales con las patologías más frecuentes del trabajo ante PVD´s. 
 
Los síntomas que refieren los operadores de quipos con PVD´s, son consecuencia de un mal diseño del 
puesto de trabajo, que generan posturas incorrectas que fuerzan la dinámica articular, como lo son:64 
 





Hombro, codo y muñeca 
 
Los síntomas músculo-esqueléticos se incrementan estadísticamente en el caso de: mujeres, 
trabajadores de entrada de datos, alta duración del trabajo, uso de lentes bifocales e inactividad física. 
Datos proporcionados por la Comunidad Europea señalan que 26 de cada 100 trabajadores que usan 
computadoras acuden a consulta médica. Estos datos además guardan correspondencia con estudios 
realizados en Italia y Estados Unidos en relación con un consumo intenso de algunos medicamentos 
por parte de los trabajadores que laboran con computadoras. 
 
Los medicamentos que se señalan como más utilizados son los analgésicos, los tranquilizantes y los 
estimulantes. 
 
Entre las principales enfermedades y molestias que han sido motivo de consulta médica y de uso de 
medicamentos se encuentran las mialgias, con tasas de 40 a 80 casos por 100 trabajadores que usan 
PVD`s y una frecuencia del doble o triple con respecto a los que no usan esta herramienta de trabajo. 
En una investigación realizada en México durante los años de 1987-1988 con trabajadoras telefonistas, 
se encontró que el riesgo, de sufrir dolor muscular en quienes usaban PVD´s era tres veces mayor de 
los que no la usaban66 
 
Asimismo, la literatura sobre el tema refiere que existe una estrecha relación entre los aspectos que 
tienen que ver con la visibilidad y los posturales, debido a que una visibilidad con interferencias por lo 
general obliga a adoptar posturas forzadas para mejorarla, favoreciendo de esta manera la fatiga física. 
Con respecto a la sintomatología de fatiga visual, los estudios realizados por Grandjen, muestran un 
criterio internacionalmente aceptado de que las pantallas producen este tipo de problema conocido 
como astenopía.  
 
Entre los expertos, no existe consenso en cuanto a la producción de trastornos de la refracción, 
derivados del trabajo con pantallas, siendo uno de los temas actualmente debatidos por los 
especialistas. Sin embargo, varios autores coinciden en que el uso de PVD´s puede evidenciar errores 
en la refracción, o bien precipitarlos o agravarlos. 
 
En una investigación realizada en México durante el año de 1987-1988 con trabajadoras telefonistas, se 





En cuanto a problemas relacionados con el estrés y sus manifestaciones, se ha señalado la presencia de 
síntomas psicológicos (ansiedad, depresión, insatisfacción laboral y alteraciones de la conducta como 
ausentismo, deterioro del rendimiento, alcoholismo)y fisiológicos (aumento de la presión arterial, de la 
frecuencia cardiaca, niveles elevados de catecolaminas, trastornos del sueño) que han sido señalados en 


















2. Desempeño laboral 
 
2.1 Definición de desempeño laboral 
 
Debe considerarse que el Desempeño Laboral describe el grado en que los gerentes o coordinadores de 
una organización logran sus funciones, tomando en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con 
base a los resultados alcanzados. 
 
D’Vicente, define el Desempeño Laboral como el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el 
logro de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempeño 
está conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden deducir. 
 
Stoner, quien afirma “el desempeño laboral es la manera como los miembros de la organización 
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con 
anterioridad”. Sobre la base de esta definición se plantea que el Desempeño Laboral está referido a la 
ejecución de las funciones por parte de los empleados de una organización de manera eficiente, con la 
finalidad de alcanzar las metas propuestas. 
 
Chiavenato, expone que el desempeño es “eficacia del personal que trabaja dentro de las 
organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando el individuo con una gran labor 
y satisfacción laboral”. En tal sentido, el desempeño de las personas es la combinación de su 
comportamiento con sus resultados, por lo cual se deberá modificar primero lo que se haga a fin de 
poder medir y observar la acción. El desempeño define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de 
una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor 
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluación la cual dará como resultado su 
desenvolvimiento. 
 
Druker, al analizar las concepciones sobre el Desempeño Laboral, plantea se deben fijar nuevas 
definiciones de éste término, formulando innovadoras mediciones, y será preciso definir el desempeño 
en términos no financieros. 
 
Robbins, plantea la importancia de la fijación de metas, activándose de esta manera el comportamiento 
y mejora del desempeño. Este mismo autor expone que el desempeño global es mejor cuando se fijan 




anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro de metas concretas de una empresa, 
siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los integrantes de ésta, logrando así resultados 
satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos. 
 
2.2 Elementos del desempeño laboral 
 
En el área organizacional se ha estudiado lo relacionado al Desempeño Laboral, infiriéndose que el 
mismo depende de múltiples factores, elementos, habilidades, características o competencias 
correspondientes a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera una persona aplique y 
demuestre al desarrollar su trabajo. 
 
Davis y Newtron, conceptualizan las siguientes capacidades, adaptabilidad, comunicación, iniciativa, 
conocimientos, trabajo en equipo, estándares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el diseño del 
trabajo, maximizar el desempeño. 
 
Al respecto, Chiavenato expone que el desempeño de las personas se evalúa mediante factores 
previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a continuación: Factores actitudinales: 
disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, 
presentación personal, interés, creatividad, capacidad de realización y Factores operativos:  
 




 trabajo en equipo 
 liderazgo. 
 
Benavides (2002, p. 72), al definir desempeño lo relaciona con competencias, afirmando que en la 
medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorará su desempeño. Para esta autora, las 
competencias son “comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para 
cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los 
estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las 
cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la organización; estas 





Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo hecho por los gerentes es atender a 
las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las metas trazadas. Este mismo autor cita a 
Katz, quien identifica tres habilidades administrativas esenciales: técnicas, humanas y conceptuales. 
 
El Desempeño Laboral se puede definir, según Bohórquez, como el nivel de ejecución alcanzado por el 
trabajador en el logro de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado (citado en 
Araujo y Guerra, 2007). Además otra definición interesante es la que usa Chiavenato, ya que expone 
que el desempeño es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria 
para la organización, funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral (citado en 
Araujo y Guerra, 2007) En este sentido, el desempeño laboral de las personas va a depender de su 
comportamiento y también de los resultados obtenidos. También otro aporte importante en la 
conceptualización del desempeño laboral es dada por: 
 
Stoner, quien afirma que el desempeño laboral es la manera como los miembros de la organización 
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con 
anterioridad (citado en Araujo y Guerra, 2007). Así, se puede notar que esta definición plantea que el 
Desempeño Laboral está referido a la manera en la que los empleados realizan de una forma eficiente 
sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas.  
 
2.3 Evaluación del desempeño humano 
 
En el mundo en que vivimos evaluamos en todo momento el desempeño laboral de las personas que 
nos rodean, la evaluación del desempeño es un hecho cotidiano en nuestra vida, así como en las 
organizaciones. 
 
La práctica de evaluaciones del desempeño no es nueva. Desde el momento en que una persona emplea 
a otra, el trabajo de ésta última pasa a ser evaluado en términos de costo y beneficio. Tampoco son 
recientes los sistemas formales de evaluación del desempeño. En la edad media la Compañía de Jesús, 
fundada por san Ignacio de Loyola, utilizaba un sistema combinado de informes y notas de las 
actividades y del potencial de cada uno de los jesuitas que predicaban la religión en todo el mundo, en 
una época en que la única forma de transporte y comunicación era la navegación a vela. El sistema se 
basaba en autoclasificaciones hechas por los miembros de la orden, informe de cada supervisor acerca 




tener informaciones acerca de su propio desempeño o del de sus compañeros, a las cuales un superior 
quizá no   tenía acceso por un medio diferente.  
 
2.4 En que consiste la evaluación del desempeño 
 
No estamos interesados en el desempeño general, sino en el desempeño del cargo, en el 
comportamiento de rol del ocupante del cargo. El desempeño del cargo es situacional en extremo, varía 
de persona a persona y depende de innumerables factores condicionantes que influyen poderosamente. 
El valor de las recompensas y la percepción de que las recompensas dependen del esfuerzo determinan 
el volumen de esfuerzo individual que la persona está dispuesta a realizar: una perfecta relación de 
costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades de la 
persona y de su percepción del papel que desempeñará. De este modo, el desempeño del cargo está en 
función de todas estas variables que lo condicionan con fuerza. 
 
































Capacidad del individuo 
 
Esfuerzo individual 
Desempeño en el cargo 
Percepción de que las 
recompensas dependen 
del esfuerzo 





La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática del desempeño de cada persona en el 
cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluación es un proceso para estimular o juzgar el 
valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona, la evaluación de los individuos que desempeñan 
roles dentro de una organización pueden llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben 
denominaciones como evaluaciones del desempeño, evaluación del mérito, evaluación de los 
empleados, informes del progreso, evaluaciones de eficiencia funcional, etc. Algunos de estos 
conceptos son intercambiables. En resumen, la avaluación del desempeño es un concepto dinámico, ya 
que las organizaciones siempre avalúan a los empleados con cierta continuidad, sea formal o 
informalmente. Además, la evaluación del desempeño constituye una técnica de dirección 
imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio que permite localizar problemas de 
supervisión de personal, integración, desacuerdos, desaprovechamiento de empleados con potencial 
más elevado que el requerido por el cargo, motivación, etc. Según los tipos de problemas identificados, 
la evaluación del presente puede ayudar a determinar y desarrollar una política de recursos humanos 
adecuada a las necesidades de la organización. 
 
2.5 Objetivos de la evaluación del desempeño 
 
La evaluación del desempeño es un asunto que ha despertado numerosas manifestaciones favorables y 
otras sumamente adversas. No obstante, se ha hecho poco para lograr una verificación real y científica 
de sus efectos. También podría afirmarse que mientras la selección de recursos humanos es una especie 
de control de calidad en la selección de recursos humanos es una especie de control de calidad en la 
recepción de materia prima, la evaluación del desempeño es una especie de inspección de calidad en la 
línea de montaje. Etas dos analogías se refieren implícitamente a la posición pasiva, sumisa y pesimista 
del individuo que está siendo evaluado, con relación a la organización de la cual hace o desea hacer 
parte, y al enfoque rígido, mecanizado, distorsionado y limitado acerca de la naturaleza humana. La 
evaluación del desempeño no puede reducirse al simple juicio superficial y unilateral del desempeño 
no puede reducirse al simple juicio superficial y unilateral del jefe con respecto al comportamiento 
funcional del subordinado, sino que es necesario profundizar un poco más, ubicar causas y establecer 
perspectivas de común acuerdo con el avaluado, si debe modificarse el desempeño, el mayor interesado 
– el evaluado – debe saber no sólo acerca del cambio planeado, sino saber también por qué y cómo 
deberá implementarse éste (si es que debe implementarse), por qué y cómo deberá implementarse éste 
(si es que debe implementarse), debe recibir retroalimentación adecuada y reducir discrepancia con 





Meyer, Kay y French Jr. Describen un estudio científico desarrollado por la General Electric Company 
para probar la eficacia de su programa tradicional de evaluación del desempeño, se verificó la 
existencia de un aspecto bastante positivo (muchas personas tienen una idea favorable acerca de la 
evaluación del desempeño y suponen que todo individuo debe saber cómo le va en su cargo), junto a 
un aspecto bastante negativo, según el cual son extremadamente raros los casos de gerentes que por su 
propia iniciativa emplean el programa de evaluación del desempeño, y sólo lo hacen bajo severo 
control e inspección, aunque saben que el sistema busca mejorar el desempeño de los subordinados. 
 
2.6 Evaluación del rendimiento labora 
 
La evaluación del rendimiento de los trabajadores tiene como objetivo conocer de la manera más 
precisa posible cómo está desempeñando el empleado su trabajo y si lo está haciendo correctamente. 
 
Estas evaluaciones se utilizan para tomar decisiones acerca de los aumentos de sueldo, promociones, 
ascensos, despidos, etc. También pueden utilizarse con fines de investigación, para saber hasta qué 
punto es efectivo un instrumento de evaluación del rendimiento o de selección de personal. Una 
evaluación cuidadosa del rendimiento de una persona puede aportar información sobre sus deficiencias 
en conocimientos o habilidades.  
 
Al identificar dichas deficiencias, pueden corregirse mediante programas de entrenamiento apropiados. 
Así mismo, la evaluación del rendimiento puede utilizarse también para conocer la efectividad de los 
programas de entrenamiento. La evaluación de rendimiento aporta también a los trabajadores 
información acerca de su competencia y progreso en el trabajo. Este tipo de información es muy 
importante para mantener la motivación de los trabajadores. Estas evaluaciones pueden usarse también 
para sugerir a los empleados los cambios en comportamientos o actitudes que deberían hacer para 
mejorar su eficiencia laboral. 
 
Por último, la mayoría de las personas piensan que si tienen un rendimiento superior al del resto de las 
personas, deberían ser recompensadas por ello. Las evaluaciones del rendimiento pueden usarse para 
establecer de un modo más cuidadoso y sistemático qué persona merece un ascenso, aumento de sueldo 







2.7 Técnicas de evaluación del rendimiento 
 
Los psicólogos industriales han desarrollado diversas técnicas para medir el rendimiento laboral. Estas 
técnicas son diferentes según el tipo de trabajo a evaluar. Pueden ser de dos tipos: objetivas y 
subjetivas. Aquellos trabajos en los que puede cuantificarse el rendimiento (por ejemplo, contado el 
número de ventas al mes), permiten el uso de técnicas objetivas, mientras que cuando se requiere una 
evaluación de la competencia, en profesionales o ejecutivos, por ejemplo, es necesario usar técnicas 
más subjetivas, pues no es posible cuantificar o medir ciertos resultados de un modo totalmente 
objetivo. 
La evaluación del desempeño sirve para: 
 
¤ El mejoramiento del desempeño laboral  
¤ Reajustar las remuneraciones  
¤ Ubicar a las personas en puestos o cargos compatibles con sus conocimientos habilidades y destrezas  
¤ La rotación y promoción  
¤ Detectar necesidades de capacitación de los empleados. 
En cuanto a las Repercusiones se puede decir, que en la actualidad, la mayoría de las organizaciones 
aplican un conjunto de técnicas de evaluación del desempeño basadas en criterios y procedimientos 
aislados, usualmente ajenos a las características propias del quehacer y objetivos organizacionales o no 
actualizados, los que por su mismo carácter extrínseco a las necesidades situacionales de la empresa, 
no se encuentran ligadas directamente a indicadores de desarrollo organizacional claros, ni por lo tanto, 
a estrategias confiables al desarrollo del personal, tampoco de acuerdo a los criterios organizacionales 
estratégicos que son los que se encargan de definir el perfil del comportamiento de los trabajadores, 
esto último se puede evidenciar en el permanente cambio que se plantea en las empresas actuales 
respecto de estas técnicas y procedimientos, incluso en procedimientos de gestión organizacional, en 
donde se destaca la necesidad de contar con un sistema de calificación del personal, pero no se definen 
las técnicas adecuadas óptimas para llevarlo a cabo. 
El desarrollo del desempeño depende de múltiples factores, tales como los ambientales, los referidos a 
motivaciones intrínsecas y extrínsecas respecto del trabajo, los de la capacidad de liderazgo adecuado 
por parte de las jefes, los de una comunicación adecuada, los de un sistema ordenado, práctico y 
funcional de organización de la fuerza de trabajo basado en el conocimiento claro de las fortalezas y 




conjunto de factores lo que proporcionará un sistema adecuado de desarrollo del desempeño de los 
individuos dentro de la organización. 
2.8 Factores que influyen en el desempeño laboral según Chiavenato 
 
Según Chiavenato define el desempeño como las acciones o comportamientos observados en los 
empleados que son relevantes el ogro de los objetivos de la organización. En efecto, afirma que un 
buen desempeño laboral es la fortaleza más relevante con la que cuenta una organización. 
 
Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atención a sus clientes deben considerar 
aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el desempeño de 
los trabajares, entre los cuales se consideran para esta investigación: la satisfacción del trabajador, 
autoestima, trabajo en equipo y capacitación para el trabajador. 
 
2.9 Satisfacción del trabajo 
 
Con respecto a la satisfacción del trabajo Davis y Newtrom, plantean que “es el conjunto de 
sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan 
en determinadas actitudes laborales.” La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y 
con los que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervisión, estructura organizativa, 
entre otros. Según estos autores la satisfacción en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que 
difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan a los 




La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de necesidades del individuo, 
manifestando la necesidad por lograr una nueva situación en la empresa, así como el deseo de ser 
reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que 
ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades. Relacionado con el trabajo 
continuo, la autoestima es un factor determinante 
 
Significativo, de superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad 
tiende a ser concomitante con la elevada exposición de verdaderos sentimientos, por consiguiente, 




este delicado equilibrio depende de la autoestima, esa característica de la personalidad que mediatiza el 
éxito o el fracaso. 
 
2.9.2 Trabajo en equipo 
 
Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene 
contacto directo con los usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo 
donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los trabajadores se reúnen y satisfacen un conjunto de 
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen a lo 
que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se producen fenómenos y se desarrollan 
ciertos procesos, como la cohesión del equipo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del 
liderazgo, patrones de comunicación, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran 
medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que la 
naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser consideradas para un trabajo efectivo. 
 
2.9.3 Capacitación del trabajador 
 
Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitación del trabajador, “Es un proceso de formación 
implementado por el área de recursos humanos con el objeto de que el personal desempeñe su papel lo 
más eficientemente posible” Según Nash, “los programas de capacitación producen resultados 
favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar información y un contenido 
específico al cargo o promover la imitación de modelos” El autor considera que los programas 
formales de entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque 
formalmente casi todo el mundo en la organización siente que le falta capacitación y desconoce los 
procedimientos para conseguirlos. 
 
La Evaluación del Desempeño, consiste en la identificación y medición de los objetivos de la labor que 
desempeña un individuo, la forma en que utiliza los recursos para cumplir esos objetivos y la gestión 
del rendimiento humano en las organizaciones.  
 
Este proceso facilita la toma de decisiones y el logro de resultados.  
La identificación consiste en determinar qué es lo que se va a medir.  
La identificación de las dimensiones del rendimiento es el primer paso importante en el proceso de 
evaluación, para lo que puede tenerse en cuenta el análisis del puesto de trabajo y los objetivos a 




La medición consiste en la organización de una puntuación que refleje el rendimiento en las 
dimensiones o aspectos identificados y en la realización de juicios por parte de los evaluadores sobre lo 
bueno o lo malo que ha sido el rendimiento de un trabajador. Esta medición debe ser coherente en toda 
la organización, se deben seguir normas de valoración estándar, de manera que sean comparables.  
 
La gestión, también es un aspecto fundamental de cualquier sistema de evaluación. Con el fin de 
facilitar la gestión del rendimiento, la evaluación debe orientarse hacia el futuro, hacia lo que los 
trabajadores pueden hacer para desarrollar su máximo potencial en la organización. Esto requiere que 
los evaluadores proporcionen una retroalimentación a los evaluados con el fin de que éstos alcancen 
niveles más altos de rendimiento y de satisfacción.  
 
En resumen, la evaluación del desempeño es un concepto dinámico, ya que los empleados son siempre 
evaluados, bien sea formal o informalmente, con cierta continuidad por las organizaciones.  
 
En su contexto genérico. La tarea de evaluar el desempeño constituye un aspecto básico de la gestión 
del capital humano en las organizaciones. La evaluación del desempeño constituye una función 
esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda organización moderna. Al evaluar el 
desempeño la organización obtiene información para la toma de decisiones: Si el desempeño es inferior 
a lo estipulado, deben emprenderse acciones correctivas; si el desempeño es satisfactorio, debe ser 
alentado.  
 
Una vez definido y analizado el concepto de evaluación del desempeño podrían plantearse las 
interrogantes siguientes:  
 
¿Para qué le sirve, o qué objetivo tiene para la organización la introducción de un sistema de 
Evaluación del Desempeño?  
¿Y para el trabajador?  
 
La respuesta a las interrogantes antes planteadas podemos resumirla en:  
 
 Comprobar la eficacia de los sistemas de selección y promoción interna.  
 Detectar las necesidades de formación de los individuos.  
 Realizar ajustes a los planes individuales de carrera  
 Conocer los deseos, aspiraciones y preferencias de cada trabajador.  




 Favorecer las relaciones entre evaluado y evaluador, basadas en la confianza mutua.  
 Validar métodos y estilos de liderazgo.  
 Establecer sistemas de retribución más justos, basados en las diferencias de rendimientos 
individuales y el logro de los objetivos.  
 Obtener información sobre el clima laboral existente.  
 Rediseñar los contenidos de los puestos de trabajo.  
 Orientar y prestar atención al desarrollo profesional del evaluado.  
 Realizar un inventario de las capacidades y habilidades individuales no utilizadas por la 
empresa.  
Chiavenato: plantea que: “los objetivos fundamentales de la Evaluación del Desempeño pueden 
presentarse de tres maneras:  
 
1. Permitir condiciones de medición del potencial humano en el sentido de determinar su plena 
aplicación.  
2. Permitir el tratamiento de los Recursos Humanos como un elemento básico de la empresa y cuya 
productividad puede desarrollarse indefinidamente, dependiendo de la forma de administración.  
3. Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a todos los miembros de la 
organización, teniendo en cuenta, de una parte, los objetivos empresariales y, de otra, los objetivos 
individuales”.  
 
Cuando un programa de evaluación del desempeño es bien diseñado, planeado, coordinado y 
desarrollado, normalmente proporciona beneficios a largo, mediano y corto plazo, donde los 
principales beneficiarios son el jefe, el subordinado y la propia organización. Tiene beneficios para el 
jefe porque éste puede realizar una mejor evaluación del desempeño y el comportamiento de los 
subordinados con un sistema de medición que tiende a neutralizar el aspecto subjetivo, también puede 
proponer medidas que llevan a un mejoramiento del comportamiento de los subordinados, se favorece 
la comunicación con sus subordinados, puede mejorar su propio comportamiento y los métodos y 
estilos de liderazgo. Tiene beneficios para el subordinado porque éste puede conocer cuáles son los 
aspectos de comportamiento y de desempeño que la organización valora más en su labor, conoce las 
expectativas que tiene su jefe sobre su desempeño y sus fortalezas y debilidades, también puede 
conocer las medidas que está tomando el jefe para mejorar su desempeño y las que él deberá tomar por 
su cuenta, además le posibilita hacer su autoevaluación y autocrítica para su auto desarrollo y 




oportunidad para hacerle conocer sus criterios, puede contribuir a que el colectivo se consolide y 
mejore el clima laboral, así como a que otros compañeros mejoren sus comportamientos y actitudes.  
 
Para la organización tiene beneficios porque está en condiciones de evaluar su potencial humano y 
definir la contribución de cada trabajador, puede identificar a los trabajadores que necesitan reciclaje 
y/o perfeccionamiento, así como seleccionar los trabajadores que tienen condiciones de promoción o 
transferencias y puede dar mayor dinamismo a su política de recursos humanos, estimulando la 
productividad y mejorando las relaciones humanas en el trabajo.  
 
2.9.4 ¿Qué debe evaluarse?  
 
El criterio o criterios que elija la administración para clasificar el rendimiento de los trabajadores, 
tendrán gran influencia en el desempeño de los mismos. Una meta primordial del rendimiento es 
calificar con exactitud la contribución del individuo. Si el proceso de evaluación toma en cuenta 
criterios equivocados o no evalúa bien el rendimiento laboral real puede ocasionar respuestas 
negativas, como:  
 
• Disminución del esfuerzo.  
• Aumentar el ausentismo.  
• Búsqueda de otras oportunidades laborales.  
 
Además se ha visto que el contenido de la evaluación del desempeño influye significativamente en el 
rendimiento y la satisfacción de los trabajadores. Por lo que se puede plantear que el rendimiento y la 
satisfacción aumentan cuando la evaluación se basa en criterios fundamentados, orientadores a los 
resultados, cuando se abordan aspectos del rendimiento y de la carrera y cuando el subordinado tiene la 
posibilidad de tomar parte en la evaluación.  De forma general se puede plantear que no existe un 
modelo de evaluación que sea mejor que otro. Cada forma de abordar la evaluación tiene aspectos 
positivos y negativos. La elección de un criterio de evaluación debe basarse en el objetivo principal de 
la misma y puede resultar factible la combinación entre ellos, lo cual posibilita contar con mayores 
criterios de evaluación y permite que el sistema sea más dinámico.  
 
¿Cómo organizar la evaluación del desempeño?  
Los sistemas de evaluación deben ser directamente relacionados con el puesto, prácticos y confiables. 
Es necesario que tengan niveles de medición y que estas mediciones sean verificables. Dentro del 




2.9.5 Métodos de evaluación del desempeño 
 
En la literatura especializada, se describen métodos de evaluación y cada uno presenta sus ventajas y 
desventajas, no existiendo un método ideal o universal aplicable a todas las personas, todos los puestos, 
todas las organizaciones y todas las situaciones.  La elección de uno u otro dependerá de numerosos 
aspectos como son:  
 
 Tipo de puesto  
 Aspectos o características que se desean medir.  
 Cultura empresarial existente.  
 Objetivos que se persiguen o se pretenden conseguir.  
 Diversos elementos coyunturales que siempre habrá que tomar en consideración.  
 
Es un elemento muy importante en todo el proceso. Consiste en un intercambio entre evaluador y 
evaluado, donde el primero le comunica al segundo los resultados de la evaluación y su potencial 
futuro.  
 
Entre los objetivos o finalidades de estas entrevistas están:  
 
• Proporcionar información a los trabajadores acerca de su rendimiento.  
• Dar al trabajador una idea clara acerca de cómo está desempeñando su trabajo, haciendo énfasis en 
sus puntos fuertes y débiles, comparándolos con los patrones de desempeño esperados.  
 
 Concertar objetivos de trabajo.  
 Establecer posibilidades de promoción y desarrollo de carreras.  
 Servir de elemento motivador para la mejora y desarrollo de los trabajadores.  
 Mejorar la comunicación y relaciones personales entre jefe y subordinado.  
 
Chiavenato plantea: “El empleado tiene derecho a conocer las reglas del juego. Se le debe proporcionar 
toda la información con respecto a la manera como está siendo juzgado su desempeño. Las buenas 
relaciones humanas en el trabajo deben basarse en un debate franco y cordial de hechos y problemas 
entre el superior inmediato y el evaluado.  
 
Es difícil tener habilidad para presentar los hechos y conseguir que el subordinado, al terminar la 




cargo y que esté consciente de los aspectos positivos y negativos de su desempeño. El éxito de una 
entrevista de evaluación depende de muchos factores. Ella debe ser preparada de manera apropiada, de 
modo que el jefe sepa de antemano lo que dirá al subordinado y cómo va a decirlo.  
 
2.9.6 El evaluador debe considerar dos cosas importantes 
 
1. Todo empleado posee aspiraciones y objetivos personales y, por elementales que sean sus funciones 
dentro de la empresa, debe ser considerado siempre como una persona individualizada, diferente a los 
demás.  
2. El desempeño debe ser evaluado en función del cargo ocupado por el empleado y, sobre todo, de la 
orientación y de las oportunidades que recibió del jefe”.  
 
En el momento de realizar la entrevista de evaluación es necesario tener en cuenta una serie de 
aspectos:  
 
 Planificar de antemano la entrevista.  
 Avisar con tiempo al trabajador comunicándole el objetivo de la entrevista.  
 Proporcionar información sobre el rendimiento del trabajador y no sobre sus características 
personales, es decir sobre lo que hace y no sobre lo que es.  
 Dar información específica, no vaga o general.  
 Orientación hacía el futuro.  
 El tiempo dedicado a comentar los aspectos negativos y positivos debe ser proporcional a los 
errores y aciertos del trabajador.  
 Conviene separar las entrevistas en que se habla sobre el desarrollo y rendimiento del 
individuo de aquellas en las que se tratan temas de incentivos y salarios.  
 Escuchar lo que el trabajador tiene que decir sobre su propio rendimiento.  
 Hacer preguntas sobre lo que expone.  
 Proporcionar información al trabajador sobre los resultados de la evaluación.  
 Establecer objetivos nuevos.  
 Establecer un programa de seguimiento.  
 
Y también dentro del cómo es importante saber quién hace la evaluación.  




Generalmente se considera que son los jefes los únicos capaces de evaluar el desempeño de los 
empleados, ya que ellos son responsables directos de los resultados de su equipo de trabajo, sin 
embargo, existen diferentes formas de evaluar, entre las que se encuentran:  
 
 El superior inmediato  
 Los compañeros  
 Autoevaluación  
 Los subordinados inmediatos  
 El enfoque amplio, evaluaciones de 360 grados  
 
2.9.7 Beneficios de la evaluación del desempeño 
 
La evaluación de desempeño constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del 
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentación sobre la manera como 
vienen ejecutando su trabajo y los jefes que tienen a su cargo la dirección de otros empleados deben 
evaluar el desempeño individual para decidir las acciones que deben tomar. Contando con un sistema 
formal y sistemático de retroalimentación como el que proporciona este técnica, el departamento de 
personal puede identificas a los empleados que cumplen o exceden lo esperado y a los que no lo hacen, 
asimismo puede evaluar los procedimientos de reclutamiento, selección y orientación y tomar 
decisiones sobre promociones internas, compensaciones. 
 
Por norma general el departamento de gestión del talento humano desarrolla evaluaciones del 
desempeño para los empleados de todos los departamentos, aunque puede desarrollar enfoques 
diferentes para ejecutivos de alto nivel, profesionales, gerentes, supervisores, empleados y obreros, 
necesita uniformidad dentro de cada categoría para obtener resultados válidos, confiables y utilizables. 
 
Entre los beneficios específicos que proporciona la evaluación del desempeño tenemos a los siguientes: 
 
2.9.8 Para la empresa 
 
 Evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir la contribución de cada 
empleado.  
 Puede identificar los empleados que necesitan y/o perfeccionamiento en determinadas áreas de 




 Puede dar mayor dinámica a su política de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a los 
empleados, estimulando la productividad y mejorando las relaciones humanas en el trabajo. 
 Consideramos, como hemos mencionado anteriormente, que la evaluación de desempeño 
genera beneficios tanto para el trabajador, el jefe o superior como para la empresa los cuales 
exponemos a continuación: 
 Para el colaborador: 
 Conoce los aspectos de comportamiento y desempeño que la empresa más valoriza en sus 
funcionarios 
 Conoce cuáles son las expectativas de su jefe respecto a su desempeño y asimismo, según él, 
sus fortalezas y debilidades. 
 Conoce cuáles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su desempeño 
(programas de entrenamiento, capacitación, desarrollo etc.) 
 Tiene oportunidad para hacer autoevaluación y autocrítica para su autodesarrollo y auto-
control. 
 Se siente estimulado para trabajar en equipo al obtener una identificación con los objetivos de 
la empresa. 
 Se siente estimulado para brindar a la organización sus mejores esfuerzos. 
 
2.9.9 El jefe tiene oportunidad para 
 
 Evaluar mejor el desempeño y el comportamiento de los empleados, teniendo como base 
variables y factores de evaluación y, principalmente, contando con un sistema bien planificado, 
coordinado y desarrollado para ello. 
 Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los trabajadores. 
 Alcanzar una mejor comunicación con los colaboradores para hacerles comprender la 
mecánica de evaluación del desempeño como un sistema objetivo. 
 Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podrá organizar su unidad para que funcione 
como un engranaje. 
 
2.9.10 La empresa se beneficia, ya que 
 
 Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir la 




 Invita a los individuos a participar en la solución de los problemas y consulta su opinión antes 
de proceder a realizar algún cambio.  
 Puede identificar a los trabajadores que requieran perfeccionamiento en determinadas áreas de 
actividad y seleccionar a los que tienen condiciones de promoción o transferencias. 
 Puede dinamizar su política de Recursos Humanos, al: 
 Ofrecer oportunidades a los individuos (crecimiento y desarrollo personal) 
 Estimular la productividad y 
 Mejorar las relaciones humanas en el trabajo. 
 
Señala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos. 
 
2.10 Métodos de evaluación basados en el desempeño a futuro 
 
Se centran en el desempeño venidero mediante la evaluación del potencial del empleado o el 
establecimiento de objetivos de desempeño.  
 
 Auto evaluaciones: llevar a los empleados a efectuar una auto- evaluación puede constituir una 
técnica muy útil, cuando el objetivo es alentar el desarrollo individual.  
 Administración por objetivos: consiste en que tanto el supervisor como el empleado establecen 
conjuntamente los objetivos de desempeño deseables.  
 Evaluaciones psicológicas: cuando se emplean psicólogos para las evaluaciones, su función 
esencial es la evaluación del potencial del individuo y no su desempeño anterior.  
 Métodos de los centros de evaluación: son una forma estandarizada para la evaluación de los 
empleados que se basa en tipos múltiples de evaluación y múltiples evaluadores. 
 
 Se centran en el desempeño venidero mediante la evaluación del potencial del empleado o el 
establecimiento de objetivos de desempeño.  
 
2.10.1 Estos Métodos son 
 
1. Auto evaluaciones: llevar a los empleados a efectuar una auto-evaluación puede constituir una 
técnica muy útil, cuando el objetivo es alentar el desarrollo individual.  
2. Administración por objetivos: consiste en que tanto el supervisor como el empleado establecen 




3. Evaluaciones psicológicas: cuando se emplean psicólogos para las evaluaciones, su función 
esencial es la evaluación del potencial del individuo y no su desempeño anterior.  
4. Métodos de los centros de evaluación: son una forma estandarizada para la evaluación de los 
empleados que se basa en tipos múltiples de evaluación y múltiples evaluadores. 
 
2.10.2 Métodos para la evaluación del desempeño 
 
1 Evaluación por parte de los superiores: es la evaluación realizada por cada jefe a sus subordinados, 
en la cual el superior es quien mejor conoce el puesto de trabajo del subordinado, así como su 
rendimiento. 
2 Autoevaluación: es la evaluación en la que empleado hace un estudio de su desempeño en la 
organización. Los empleados que participan en éste proceso de evaluación, puede que tengan una 
mayor dedicación y se comprometan más con los objetivos.  
3 Evaluación por parte de los iguales: éste tipo de evaluación, es la que se realiza entre personas del 
mismo nivel o cargo, suele ser un predictor útil del rendimiento. 
4 Evaluación por parte de los subordinados: es la que realizan los empleados a sus jefes, ésta puede 
hacer que los superiores sean más conscientes de su efecto sobre los subordinados. 
5 Evaluación por parte de los clientes: es la evaluación que realizan los clientes al titular del puesto. 
Resulta adecuada en diversos contextos.  
6 Evaluación 360º: éste método compendia todos los anteriores y si bien su administración es 
complicada, no obstante, es de gran utilidad dad su conexión con la filosofía de la gestión de la 
calidad total y el mayor nivel de satisfacción de los evaluados. 
7 Seguimiento informático: éste método puede resultar rápido y aparentemente objetivo, ha puesto 
de manifiesto varios temas cruciales relacionados con la gestión y utilización de los recursos 
humanos, concretamente en cuanto a la invasión del derecho a la intimidad del empleado. 
 
2.10.3 Mediciones del desempeño 
 
Como tendencia de los sistemas gerenciales de hoy, la medición del desempeño encuentra una 
particular incidencia en la gestión municipal, cuyo epítome es la prestación de servicios al ciudadano.  
 
El término de Medición del Desempeño implica la contabilidad sistemática y controlada de indicadores 
que revelan los cumplimientos de las metas de una institución. Es decir, se mide la efectividad y la 





Traducido a la gestión municipal, el concepto es aplicable en la medición cuantitativa de los productos 
y servicios de un gobierno local; seguridad pública, alumbrado, recolección de desechos sólidos, 
tratamiento de aguas, entre otros. La medición de los servicios ofrece una herramienta para elevar su 
calidad.  
 
Defendidos ampliamente en la esfera gubernamental, los planes estratégicos se convierten en objetivos 
mayores que, en algunos casos, no son cumplidos cabalmente. En este sentido, un sistema de medición 
de indicadores podrá orientar el rumbo hacia la satisfacción de las metas propuestas. Los indicadores 
son medidos en unidades reales y cuantificables que permitan observar el cumplimiento de las metas. 
En términos de analogía, son el tablero de control que un piloto requiere para maniobrar un aeroplano y 
conocer si está navegando en la dirección, velocidad y altitud adecuada. 
 
En la administración pública, la satisfacción de las metas implica recorrer varios caminos de diferentes 
magnitudes. En este sentido, los indicadores que miden la efectividad y eficacia del desempeño son 
diversos y cuantifican un abanico de servicios y productos de la gestión. En términos llanos, los 
llamados “informes de gobierno” pudieran considerarse indicadores de la actividad gubernamental. 
Una visión de mejoramiento institucional implica establecer unidades de medición que ofrezcan el 
conocimiento de la temperatura en el desempeño. Si la meta de un gobierno es brindar servicios de 100 
grados, lo mínimo requerido es un termómetro. La medición del desempeño ofrece esta herramienta. 
En resumen, los indicadores son unidades de producción o de productos que permiten conocer el 
cumplimiento de las metas y el desempeño de una institución. 
 
Habrá que subrayar que si bien la medición del desempeño es una herramienta útil y valiosa para la 
consecución de metas, pudiera, por el contrario, convertirse en un sistema burocrático, en un anexo 
improductivo de la administración. 
 
Los indicadores para la medición del desempeño se establecen en todo el espectro de la gestión.  
Habrán indicadores que midan la satisfacción cotidiana de servicios (número de lámparas, fugas o 
baches reparados) y, al mismo tiempo, indicadores que midan la eficiencia y la eficacia de los servicios 
(tiempo de reparación, quejas de residentes.) Más aún, habrá indicadores que se aproximen a medir la 
calidad de vida comunitaria de los residentes. Así se constituye un sistema de medición global. 
 
El establecimiento de indicadores involucra a los actores activos de la gestión administrativa e implica, 




formulación obedecerá a las metas que la organización se ha trazado para su cumplimiento y a valores 
claramente definidos y compartidos. Los resultados de la medición del desempeño no representan, por 
sí mismos, un fin. Son herramientas que permiten la toma acertada y económica toma de decisiones 
que impactan la gestión de la institución. Como termómetro que muestra la temperatura, los 
indicadores revelan que las acciones conducirán o no, a la meta deseada. Finalmente, los indicadores 
no son más importantes que el producto que miden. Toda vez que una organización ha manifestado una 
visión compartida y establecido los mecanismos para su cumplimiento, los indicadores del desempeño 
proporcionarán la temperatura en tiempo y forma que avalarán el rumbo de las acciones. En su sistema 
de planeación estratégica, que aglutina las cuatro fases básicas de visión, meta, objetivos y planes de 
ejecución, los indicadores actuarán proporcionando la medición de cumplimiento o reticencia. 
 
2.10.4 Tipos de indicadores 
 
De rendimiento: Miden los productos cotidianos cuantitativamente. 
De eficiencia: Miden, primordialmente, el tiempo de la prestación en las unidades de producción. 
De eficacia: Miden la calidad de los productos. Aglutinan la cantidad con el tiempo de respuesta. 
De comparación: Compara mediciones en períodos o situaciones similares. 
De resultados: Son los indicadores que miden si las acciones están concretando. 
 
 La visión del administrador. 
 Consideración en torno a los indicadores: 
 La calidad vale más que la cantidad. 
 Son útiles en la medida que están adecuados a la necesidad y capacidad. 
 La continuidad brinda validez 
 Modificar antes que introducir nuevos elementos de medición 
 La base es la concertación 
 No hay un indicador que muestre todo el espectro de la gestión 
 El objetivo es el comportamiento institucional, no los indicadores 
 La evolución es el proceso ineluctable para su establecimiento 
 
2.11 La motivación como influencia el desempeño 
 
En el desarrollo de este tema es necesario comprender el comportamiento humano para lo cual es 




principios que pueden explicar el comportamiento humano y los procesos motivacionales desde varios 
puntos de vista. 
 
El concepto de motivación se ha utilizado con diferentes sentidos. En general, motivo es el impulso 
que lleva a la persona a actuar de determinada manera, es decir, que origina un comportamiento 
específico, este impulso a actuar puede ser provocado por un estímulo externo que proviene del 
ambiente o generado por procesos mentales de la persona. 
 
Todos de alguna u otra forma vivimos con algún motivo, las cuales se basan en necesidades primarias 
(aire, alimento, sueño, etc.), o en necesidades secundarias (autoestima, afiliación, etc.) un sentimiento 
que nos lleva, nos impulsa a realizar lo que deseamos para luego sentirnos satisfechos. En cualquier 
modelo de motivación el factor inicial, es el motivo para actuar, la razón, el deseo, la necesidad 
inadecuadamente satisfecha, los motivos hacen que el individuo busque la realización e inicie la 
acción, los motivos pueden satisfacer en muchas formas. 
 
La motivación representa la acción de fuerzas activas o impulsoras, solo se comprende parcialmente, 
implica necesidades, deseos, tensiones, incomodidades y expectativas. Esto implica que existe algún 
desequilibrio o insatisfacción dentro de la relación existente entre el individuo y su medio: Identifica 
las metas y siente la necesidad de llevar a cabo determinado comportamiento que varía de individuo a 
individuo, tanto los valores y los sistemas cognitivos, así como las habilidades para poder alcanzar los 
objetivos personales, éstas necesidades, valores personales y capacidades varían en el mismo individuo 
en el transcurso del tiempo, está sujeta a las etapas por las que atraviesa el hombre, desde niño busca 
culminar sus estudios o cuando es trabajador tiene otras aspiraciones y motivaciones. 
 
El proceso que dinamiza el comportamiento humano, es más o menos semejante en todas las personas, 
a pesar de las diferencias mencionadas anteriormente. Según Chiavenato (1994) "Administración de 
los Recursos Humanos" existe tres premisas que explican el comportamiento humano. 
 
2.11.1 Clases de motivos 
 
Muchos psicólogos distinguen 3 clases de motivos: los fisiológicos, sociales y psicológicos. 
 
• Los motivos Fisiológicos: Se originan en las necesidades fisiológicas y los procesos de 
autorregulación del organismo, son innatos, es decir que están presentes en el momento 





• Los motivos sociales: Son adquiridos en el curso de la socialización dentro de una cultura 
determinada, se forman con respecto a las relaciones interpersonales, valores sociales, las 
normas se deben tener en cuenta que una vez despertado un motivo influye sobre la 
conducta independientemente de su origen.  
 
• Los motivos psicológicos: Se desarrollan mediante procesos de aprendizaje, solamente 
aparecen cuando se han satisfecho las necesidades fisiológicas este tipo de motivación 
varía de un individuo a otro, y esa está en función de sus experiencias pasadas y de la 
































IDENTIFICACIÓN DE VARIABLES 
 
 
Tipo de investigación 
 
La  presente   investigación  se  la   define como  una  investigación  Correlacional  porque tiene   como  
propósito  establecer   la   relación entre  las   dos   variables, en  este  caso los   riesgos   ergonómicos 
con el   desempeño  laboral de  los   funcionarios   del  Ministerio  del  Interior. 
 
Diseño y tipo de investigación  
 
Diseño  no  experimental  de   tipo  transversal.-  porque   se   tomaran  los   datos   en  su  estado  
natural  en  un  solo  momento sin  manipulación   ni  control  de   variables. 
 
Población y grupo de estudio 
 
El trabajo se realizó con 25 funcionarios   de la   Dirección de Administración   de   Talento  Humano 
del  Ministerio  del  Interior. 
 
No  se   seleccionó  muestra  porque   se  trabajó con toda  la  población. 
 
Técnicas  e instrumentos de investigación 
 
El trabajo de campo y recolección de información se realizó sobre la base de la aplicación del test 
Método Rula para esta investigación, con la finalidad de establecer la influencia de los riesgos   
ergonómicos   en   el desempeño  laboral. 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
INDICADORES MEDIDA INSTRUMENTOS 










Cuestionario de   
riesgos   ergonómicos 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
INDICADORES MEDIDA INSTRUMENTOS 
Desempeño  Laboral 
 
 







Cuestionario de la  
evaluación del 
desempeño formato de 
la SENRES 
2011 







Además se utilizó el formulario de Evaluación del Desempeño Laboral formato Senres, la misma que 
nos proporcionó las calificaciones obtenidas por los funcionarios. 
 
Y se utilizó un cuestionario diseñado para validar la influencia de los riesgos ergonómicos en su 
desempeño laboral. 
 
Análisis, validez y confiabilidad de instrumentos 
 
El cuestionario del desempeño laboral es un instrumento diseñado y validado por el Ministerios de 
Relaciones Laborales para aplicarse en el sector público. 
 
Recolección de datos 
 
Tanto la aplicación del test de Rula como el formulario de la Evaluación de  Desempeño Laboral 
formato Senres se realizaron de forma individual a cada una de los investigados. 
 
Método específico para llegar a la obtención de resultados. 
 
Método deductivo: Es el proceso que parte de un principio general ya conocido para inferir de él 
consecuencias particulares. Este método se utilizará para analizar los riesgos   ergonómicos, si existe o 
no barreras que nos permiten llegar a obtener un buen desempeño laboral. 
 
Método inductivo: Es el proceso que parte de un principio particular a un general, este método será 
utilizado al momento de recabar información particular a cada funcionario a través de la aplicación del 
cuestionario y determinar un diagnóstico general del desempeño laboral y los factores que intervienen. 
 
Método descriptivo: Se dirige a las condiciones dominantes o conexiones existentes que determinan 
el estado actual del objeto de estudio, el mismo que constituye el problema a investigarse, método que 
nos permitirá describir los diferentes riesgos ergonómicos de los funcionarios y sus barreras que 
influyen negativamente en el desempeño laboral. 
 
Método estadístico: Este método nos llevará a realizar la respectiva tabulación de los datos  obtenidos 







RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (tablas y gráficos) 
 
Tabla 1: Cuadro General del Género del Personal Aplicado 
 
TOMADOS DE: Base Matriz de los Funcionarios del Ministerio del Interior 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 1: Cuadro General del Género del Personal Aplicado 
GÉNERO 
MASCULINO 12 48% 
FEMENINO 13 52% 
Total 25 100% 
 
 
Grafico 1: Gráfico General del Género del Personal Aplicado 
 
FUENTE: Evaluación Base Matriz de los Funcionarios del Ministerio del Interior, Quito, año 2013, 
Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que prácticamente los dos géneros se reparten por 













EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  LABORAL FORMATO SENRES 
 
Tabla 2: Cuadro General 
 
TOMADOS DE: Evaluación Del Desempeño  Laboral Formato Senres 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 2: Cuadro General 
ESCALA DE CALIFICACIÓN 
MUY BUENO 6 24% 
EXCELENTE 19 76% 
Total 25 100% 
 
Grafico 2: Gráfico General 
 
 
FUENTE: Evaluación Del Desempeño  Laboral Formato Senres, Ministerio del Interior, Quito, año 
2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 76%  es decir 19 de los encuestados, se 
encuentran en la categoría Excelente de una escala de calificación del Desempeño Laboral; mientras 
que el 24%  es decir 6 de los encuestados,  se encuentran en la categoría Muy Bueno de una escala de 
















Tabla 3: Género Masculino 
 
TOMADOS DE: Evaluación Del Desempeño  Laboral Formato Senres 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 3: Cuadro del Género Masculino 
Género Masculino 
Desempeño Personas Porcentaje 
MUY BUENO 9 75% 
EXCELENTE 3 25% 
Total 12 100% 
 




FUENTE: Evaluación Del Desempeño  Laboral Formato Senres, Ministerio del Interior, Quito, año 
2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llegan a la conclusión que el 75%  es decir 9 de los encuestados, se 
encuentran en la categoría Excelente de una escala de calificación del Desempeño Laboral; mientras 
que el 25%  es decir 3 de los encuestados,  se encuentran en la categoría Muy Bueno de una escala de 















Tabla 4: Género Femenino 
 
TOMADOS DE: Evaluación Del Desempeño  Laboral Formato Senres 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 4: Cuadro del Género Femenino 
Género Masculino 
Desempeño Personas Porcentaje 
MUY BUENO 10 77% 
EXCELENTE 3 23% 
Total 13 100% 
 




FUENTE: Evaluación Del Desempeño  Laboral Formato Senres, Ministerio del Interior, Quito, año 
2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 77%  es decir 10 de los encuestados, se 
encuentran en la categoría Excelente de una escala de calificación del Desempeño Laboral; mientras 
que el 23%  es decir 3 de las encuestadas,  se encuentran en la categoría Muy Bueno de una escala de 














EVALUACIÓN DE RIESGOS ERGONÓMICOS 
 
Tabla 5: Cuadro General del Riesgo 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – MÉTODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 5: Cuadro General del Riesgo 
PUNTUACIÓN GENERAL DEL RIESGO 
Riesgo N° de Encuestados Porcentaje 
1 0 0% 
2 15 60% 
3 10 40% 
Total 25 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 60% es decir 15 de los encuestados obtienen 
puntajes de 2, es decir que tienen un nivel de riesgo medio; mientras que el 40% restante es decir 10 de 













Tabla 6: Cuadro General del Género Femenino del Personal Aplicado 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 6: Cuadro General del Género Femenino del Personal Aplicado 
Género Femenino 
Personas 9 69% 4   31% 
Riesgo 2 3 
 
Gráfico 6: Cuadro General del Género Femenino del Personal Aplicado 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 69%  es decir 9 de los encuestados del 
género femenino, obtienen puntajes de 2, es decir que tienen un nivel de riesgo medio; mientras que el 

















Tabla 7: Cuadro General del Género Masculino del Personal Aplicado 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 7: Cuadro General del Género Masculino del Personal Aplicado 
Género Masculino 
Personas 6 50% 6   50% 
Riesgo 2 3 
 
Gráfico 7: Cuadro General del Género Masculino del Personal Aplicado 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 50%  es decir 6 de los encuestados de género 
masculino, obtienen puntajes de 2, es decir que tienen un nivel de riesgo medio; mientras que el 50%  
















I. GRUPO A – EXTREMIDADES SUPERIORES 
 
Tabla 8: Posición del Brazo 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 8: Posición del Brazo 
POSICIÓN DEL BRAZO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 19 76% 
2 4 16% 
3 1 4% 
4 1 4% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 8: Posición del Brazo 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 76%  es decir 19 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de brazo entre 20° de flexión y 20° de extensión obteniendo un puntaje 
de 1, es decir, un nivel de riesgo bajo; mientras que el 24% restante es decir 6 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de brazo entre 21° y mayor a 90° obteniendo  puntajes de 2-3y4, es decir,  









Tabla 8.1: Posición del Brazo – Género Femenino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 8.1: Posición del Brazo - Género Femenino 
POSICIÓN DEL BRAZO - GENERO FEMENINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 11 84% 
2 1 8% 
3 0 0% 
4 1 8% 
Total 13 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 84%  es decir 11 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de brazo entre 20° de flexión y 20° de extensión obteniendo un puntaje 
de 1, es decir, un nivel de riesgo bajo; mientras que el 16% restante es decir 2 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de brazo entre 21° y mayor a 90° obteniendo  puntajes de 2-3y4, es decir,  






BRAZO - GENERO FEMENINO




Tabla 8.2: Posición del Brazo – Género Masculino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 8.2: Posición del Brazo - Género Masculino 
POSICIÓN DEL BRAZO - GENERO FEMENINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 8 67% 
2 3 25% 
3 1 8% 
4 0 0% 
Total 12 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 67%  es decir 8 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de brazo entre 20° de flexión y 20° de extensión obteniendo un puntaje 
de 1, es decir, un nivel de riesgo bajo; mientras que el 33% restante es decir 4 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de brazo entre 21° y mayor a 90° obteniendo  puntajes de 2-3y4, es decir,  








BRAZO - GENERO MASCULINO




Tabla 9: Posición del Antebrazo 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 9: Posición del Antebrazo 
POSICIÓN DEL ANTEBRAZO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 14 56% 
2 11 44% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 9: Posición del Antebrazo 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 56%  es decir 14 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición del antebrazo entre 60° y 100° de flexión obteniendo un puntaje de 1, es 
decir, un nivel de riesgo bajo; mientras que el 44% restante es decir 11 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición del antebrazo entre menor  60° y mayor de100° de flexión obteniendo  












Tabla 9.1: Posición del Antebrazo - Género Femenino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 9.1: Posición del Antebrazo - Género Femenino 
POSICIÓN DEL ANTEBRAZO – GENERO FEMENINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 8 62% 
2 5 38% 
Total 13 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 62%  es decir 8 de los encuestados del 
género femenino, se encuentran  con una posición del antebrazo entre 60° y 100° de flexión obteniendo 
un puntaje de 1, es decir, un nivel de riesgo bajo; mientras que el 38% restante es decir 5 de los 
encuestados, se encuentran  con una posición del antebrazo entre menor  60° y mayor de100° de 













Tabla 9.2: Posición del Antebrazo - Género Masculino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 9.2: Posición del Antebrazo - Género Masculino 
POSICIÓN DEL ANTEBRAZO – GENERO MASCULINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 6 50% 
2 6 50% 
Total 12 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 50%  es decir 6 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición del antebrazo entre 60° y 100° de flexión obteniendo un puntaje de 1, es 
decir, un nivel de riesgo bajo; mientras que el 50% restante es decir 6 de los encuestados, se encuentran  
con una posición del antebrazo entre menor  60° y mayor de100° de flexión obteniendo  puntajes de 2, 













Tabla 10: Posición de la Muñeca 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 10: Posición de la Muñeca 
POSICIÓN DE LA MUÑECA 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 3 12% 
2 15 60% 
3 7 28% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 10: Posición de la Muñeca 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 60%  es decir 15 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de la muñeca entre 0° y 15° de flexión obteniendo un puntaje de 2, es 
decir, un nivel de riesgo medio; el 28% restante es decir 7 de los encuestados, se encuentran  con una 
posición de la muñeca mayor de15° de flexión o extensión obteniendo  puntajes de 3, es decir,  niveles 
de riesgo alto; mientras que el 28% restante es decir 3 de los encuestados, se encuentran  con una 











Tabla 10.1: Posición de la Muñeca – Género Femenino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 10.1: Posición de la Muñeca – Género Femenino 
POSICIÓN DE LA MUÑECA – GENERO FEMENINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 2 15% 
2 8 62% 
3 3 23% 
Total 13 100% 
 
Gráfico 10.1: Posición de la Muñeca – Género Femenino 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 62%  es decir 8 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de la muñeca entre 0° y 15° de flexión obteniendo un puntaje de 2, es 
decir, un nivel de riesgo medio; el 23% es decir 3 de los encuestados, se encuentran  con una posición 
de la muñeca mayor de15° de flexión o extensión obteniendo  puntajes de 3, es decir,  niveles de riesgo 
alto; mientras que el 15% restante es decir 2 de los encuestados, se encuentran  con una posición de la 















Tabla 10.2: Posición de la Muñeca – Género Masculino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 10.2: Posición de la Muñeca – Género Masculino 
POSICIÓN DE LA MUÑECA – GENERO MASCULINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 1 15% 
2 7 62% 
3 4 23% 
Total 12 100% 
 
Gráfico 10.2: Posición de la Muñeca – Género Masculino 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 62%  es decir 7 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de la muñeca entre 0° y 15° de flexión obteniendo un puntaje de 2, es 
decir, un nivel de riesgo medio; el 23% es decir 4 de los encuestados, se encuentran  con una posición 
de la muñeca mayor de15° de flexión o extensión obteniendo  puntajes de 3, es decir,  niveles de riesgo 
alto; mientras que el 15% restante es decir 1 de los encuestados, se encuentran  con una posición de la 















Tabla 11: Giro de la Muñeca 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 11: Giro de la Muñeca 
GIRO DE LA MUÑECA 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 25 100% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 11: Giro de la Muñeca 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 100%  es decir 25 de los encuestados, se 
encuentran  con un giro de muñeca existiendo pronación o supinación obteniendo un puntaje de 1, es 

















Tabla 12: Actividad Muscular 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 12: Actividad Muscular 
ACTIVIDAD MUSCULAR 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 12 48% 
0 13 52% 
Total 25 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 52%  es decir 13 de los encuestados tienen 
una tarea de actividad dinámica (ocasional y de corta duración); mientras que el 48% restante es decir 















Tabla 12.1: Actividad Muscular – Género Femenino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 12.1: Actividad Muscular – Género Femenino 
ACTIVIDAD MUSCULAR – GENERO FEMENINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 6 46% 
0 7 54% 
Total 13 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 54%  es decir 7 de los encuestados tienen una 
tarea de actividad dinámica (ocasional y de corta duración); mientras que el 46% restante es decir 6 de 



















Tabla 12.2: Actividad Muscular – Género Masculino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 12.2: Actividad Muscular – Género Masculino 
ACTIVIDAD MUSCULAR – GENERO MASCULINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 5 17% 
0 7 83% 
Total 12 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 83%  es decir 7 de los encuestados tienen una 
tarea de actividad dinámica (ocasional y de corta duración); mientras que el 17% restante es decir 5 de 



















Tabla 13: Fuerza Ejercida / Carga 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 13: Fuerza Ejercida / Carga 
 
FUERZA EJERCIDA / CARGA 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 12 8% 
0 23 92% 
Total 25 100% 
 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 92%  es decir 23 de los encuestados maneja 
un nivel de carga menor a 2kg  es decir que realizan una fuerza intermitente; mientras que el 8% 
restante es decir 2 de los encuestados maneja un nivel de carga entre 2kg y 10kg  es decir que levantan 











Tabla 13.1: Fuerza Ejercida / Carga Género Femenino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 13.1: Fuerza Ejercida / Carga Género Femenino 
 
FUERZA EJERCIDA / CARGA GENERO FEMENINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 1 8% 
0 12 92% 
Total 13 100% 
 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 92%  es decir 12 de los encuestados maneja 
un nivel de carga menor a 2kg  es decir que realizan una fuerza intermitente; mientras que el 8% 
restante es decir 1 de los encuestados maneja un nivel de carga entre 2kg y 10kg  es decir que levantan 












Tabla 13.2: Fuerza Ejercida / Carga Género Masculino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 13.2: Fuerza Ejercida / Carga Género Masculino 
 
FUERZA EJERCIDA / CARGA GENERO MASCULINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 1 8% 
0 11 92% 
Total 13 100% 
 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 92%  es decir 11 de los encuestados maneja 
un nivel de carga menor a 2kg  es decir que realizan una fuerza intermitente; mientras que el 8% 
restante es decir 1 de los encuestados maneja un nivel de carga entre 2kg y 10kg  es decir que levantan 












II. GRUPO B – CUELLO, TRONCO Y EXTREMIDADES INFERIORES 
 
Tabla 14: Posición del Cuello 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 14: Posición del Cuello 
POSICIÓN DEL CUELLO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 0 0% 
2 3 12% 
3 14 56% 
4 8 32% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 14: Posición del Cuello 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 88%  es decir 22 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de cuello mayor de 20° de flexión y extendido obteniendo un puntaje de 
3y 4 es decir, un nivel de riesgo alto; mientras que el 12% restante es decir 3 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de cuello entre 10° y 20° de flexión obteniendo  puntaje 2, es decir,  











Tabla 14.1: Posición del Cuello – Género Femenino 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 14.1: Posición del Cuello – Género Femenino 
POSICIÓN DEL CUELLO – GENERO FEMENINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 0 0% 
2 1 8% 
3 9 69% 
4 3 23% 
Total 13 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 92%  es decir 12 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de cuello mayor de 20° de flexión y extendido obteniendo un puntaje de 
3y 4 es decir, un nivel de riesgo alto; mientras que el 8% restante es decir 1 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de cuello entre 10° y 20° de flexión obteniendo  puntaje 2, es decir,  









CUELLO - GENERO FEMENINO




Tabla 14.2: Posición del Cuello – Género Masculino 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 14.2: Posición del Cuello – Género Masculino 
POSICIÓN DEL CUELLO – GENERO MASCULINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 0 0% 
2 2 17% 
3 5 41% 
4 5 42% 
Total 13 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 83%  es decir 10 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de cuello mayor de 20° de flexión y extendido obteniendo un puntaje de 
3y 4 es decir, un nivel de riesgo alto; mientras que el 17% restante es decir 2 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición de cuello entre 10° y 20° de flexión obteniendo  puntaje 2, es decir,  











CUELLO - GENERO MASCULINO




Tabla 15: Posición del Tronco 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 15: Posición del Tronco 
POSICIÓN DEL TRONCO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 0 0% 
2 3 12% 
3 13 52% 
4 8 32% 
5 1 4% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 15: Posición del Tronco 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 88%  es decir 22 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición del tronco entre 20° y mayor de 60% de flexión obteniendo puntajes de 3, 
4 Y 5 es decir, un nivel de riesgo alto; mientras que el 12% restante es decir 3 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición del tronco entre 0° y 20° de flexión obteniendo  puntaje 2, es decir,  













Tabla 15.1: Posición del Tronco – Género Femenino 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 15.1: Posición del Tronco – Género Femenino 
POSICIÓN DEL TRONCO – GENERO FEMENINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
2 2 15% 
3 7 54% 
4 3 23% 
5 1 8% 
Total 13 100% 
 
Gráfico 15.1: Posición del Tronco – Género Femenino 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 85%  es decir 11 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición del tronco entre 20° y mayor de 60% de flexión obteniendo puntajes de 3, 
4 Y 5 es decir, un nivel de riesgo alto; mientras que el 15% restante es decir 2 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición del tronco entre 0° y 20° de flexión obteniendo  puntaje 2, es decir,  












TRONCO - GENERO FEMENINO




Tabla 15.2: Posición del Tronco – Género Masculino 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 15.2: Posición del Tronco – Género Masculino 
POSICIÓN DEL TRONCO – GENERO MASCULINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
2 1 8% 
3 6 50% 
4 5 42% 
5 0 0% 
Total 12 100% 
 
Gráfico 15.2: Posición del Tronco – Género Masculino 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 92%  es decir 11 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición del tronco entre 20° y mayor de 60% de flexión obteniendo puntajes de 3, 
y 4 es decir, un nivel de riesgo alto; mientras que el 8% restante es decir 1 de los encuestados, se 
encuentran  con una posición del tronco entre 0° y 20° de flexión obteniendo  puntaje 2, es decir,  












TRONCO - GENERO MASCULINO




Tabla 16: Posición de las Piernas 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 16: Posición de las Piernas 
 
POSICIÓN DE LAS PIERNAS 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 24 96% 
2 1 4% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 16: Posición de las Piernas 
  
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 96%  es decir 24 de los encuestados, se 
encuentran  sentado y con los pies bien apoyados o de pie con el peso distribuido simétricamente y 
espacio para cambiar de posición obteniendo puntaje 1 es decir, un nivel de riesgo bajo; mientras que 
el 4% restante es decir 1 de los encuestados, se encuentran  con los pies no bien apoyados y el peso no 











Tabla 16.1: Posición de las Piernas – Género Femenino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 16.1: Posición de las Piernas – Género Femenino 
 
POSICIÓN DE LAS PIERNAS – GENERO FEMENINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 13 100% 
2 0 0% 
Total 13 100% 
 
Gráfico 16.1: Posición de las Piernas – Género Femenino 
  
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 100%  es decir 13 de los encuestados, se 
encuentran  sentado y con los pies bien apoyados o de pie con el peso distribuido simétricamente y 


















Tabla 16.2: Posición de las Piernas – Género Masculino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 16.2: Posición de las Piernas – Género Masculino 
 
POSICIÓN DE LAS PIERNAS – GENERO MASCULINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 11 92% 
2 1 8% 
Total 12 100% 
 
Gráfico 16.2: Posición de las Piernas – Género Masculino 
  
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 92%  es decir 11 de los encuestados, se 
encuentran  sentado y con los pies bien apoyados o de pie con el peso distribuido simétricamente y 
espacio para cambiar de posición obteniendo puntaje 1 es decir, un nivel de riesgo bajo; mientras que 
el 8% restante es decir 1 de los encuestados, se encuentran  con los pies no bien apoyados y el peso no 















Tabla 17: Actividad Muscular 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 17: Actividad Muscular 
ACTIVIDAD MUSCULAR 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 12 48% 
0 13 52% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 17: Actividad Muscular 
 
 
FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 52%  es decir 13 de los encuestados tienen 
una tarea de actividad dinámica (ocasional y de corta duración); mientras que el 48% restante es decir 














Tabla 18.1: Actividad Muscular – Género Femenino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 18.1: Actividad Muscular – Género Femenino 
ACTIVIDAD MUSCULAR – GENERO FEMENINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 6 46% 
0 7 54% 
Total 13 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 54%  es decir 7 de los encuestados tienen una 
tarea de actividad dinámica (ocasional y de corta duración); mientras que el 46% restante es decir 6 de 



















Tabla 18.2: Actividad Muscular – Género Masculino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 18.2: Actividad Muscular – Género Masculino 
ACTIVIDAD MUSCULAR – GENERO MASCULINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 5 17% 
0 7 83% 
Total 12 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 83%  es decir 7 de los encuestados tienen una 
tarea de actividad dinámica (ocasional y de corta duración); mientras que el 17% restante es decir 5 de 



















Tabla 19: Fuerza Ejercida / Carga 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 19: Fuerza Ejercida / Carga 
 
FUERZA EJERCIDA / CARGA 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 1 4% 
0 24 96% 
Total 25 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 96%  es decir 24 de los encuestados maneja 
un nivel de carga menor a 2kg  es decir que realizan una fuerza intermitente; mientras que el 4% 
restante es decir 1 de los encuestados maneja un nivel de carga entre 2kg y 10kg  es decir que levantan 












Tabla 19.1: Fuerza Ejercida / Carga – Género Femenino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 




Tabla 19.1: Fuerza Ejercida / Carga – Género Femenino 
 
FUERZA EJERCIDA / CARGA – GENERO FEMENINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 0 0% 
0 13 100% 
Total 13 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 100%  es decir 13 de los encuestados maneja 


















Tabla 19.2: Fuerza Ejercida / Carga – Género Masculino 
 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 




Tabla 19.2: Fuerza Ejercida / Carga – Género Masculino 
 
FUERZA EJERCIDA / CARGA – GENERO MASCULINO 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 1 8% 
0 11 92% 
Total 12 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 92%  es decir 11 de los encuestados maneja 
un nivel de carga menor a 2kg  es decir que realizan una fuerza intermitente; mientras que el 8% 
restante es decir 1 de los encuestados maneja un nivel de carga entre 2kg y 10kg  es decir que levantan 















Tabla 20: Cuadro General de la Puntuación 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 20: Cuadro General de la Puntuación 
PUNTUACIÓN GENERAL DEL TEST RULA 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
1 0 0% 
2 0 0% 
3 3 12% 
4 12 48% 
5 2 8% 
6 8 32% 
Total 25 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 60% es decir 15 de los encuestados obtienen 
puntajes de 3 y 4, es decir que podrían  requerirse investigaciones complementarias y cambios; 
mientras que el 40% es decir 10 de los encuestados obtienen puntajes de 5 y 6, lo que indica que se 
requieren investigaciones y cambios inmediatos. 











Tabla 21: Acciones a Tomar 
TOMADOS DE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 21: Acciones a Tomar 
 
ACCIONES 
Acción N° de Encuestados Porcentaje 
Evaluación detallada y posiblemente algunos cambios 16 64% 
Realizar estudio profundo y corregir postura 9 36% 
Total 25 100% 
 




FUENTE: Test de Evaluación de Riesgos Ergonómicos – METODO RULA, Ministerio del Interior, 
Quito, año 2013, Autoría: Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que en el 64%, es decir 16 de los encuestados se 
necesita una evaluación detallada y posiblemente algunos cambios; mientras que en el 36%, es decir 9 











Evaluación detallada y posilemente algunos cambios




CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL 
Tabla 22: Pregunta 1 
 
TOMADOS DE: Cuestionario de Rendimiento Laboral 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 22: Pregunta 1 
1. ¿Piensa usted que su postura en el puesto de trabajo influye en sus 
actividades?  
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
Si 20 80% 
No 5 20% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 22: Pregunta 1 
 
FUENTE: Cuestionario de Rendimiento Laboral, Ministerio del Interior, Quito, año 2013, Autoría: 
Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que  el 80%  es decir 20 de los encuestados, piensa 
que la postura de trabajo si influye en sus actividades; mientras que para el 20%  es decir 5 de los 









1. ¿Piensa usted que su postura en el puesto de 





Tabla 23: Pregunta 2 
 
TOMADOS DE: Cuestionario de Rendimiento Laboral 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 23: Pregunta 2 
2. ¿Cree usted que las actividades que realiza durante su jornada es 
repetitiva? 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
Si 11 56% 
No 14 44% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 23: Pregunta 2 
 
FUENTE: Cuestionario de Rendimiento Laboral, Ministerio del Interior, Quito, año 2013, Autoría: 
Marco Benítez Castillo. 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que  el 56%  es decir 14 de los encuestados, piensa 
que las actividades que realiza durante su jornada no es repetitiva; mientras que para el 44%  es decir 









2. ¿Cree usted que las actividades que realiza 





Tabla 24: Pregunta 3 
 
TOMADOS DE: Cuestionario de Rendimiento Laboral 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 24: Pregunta 3 
3. ¿Siente que alguna parte de su cuerpo se encuentra afectada por 
mantener la misma posición durante un periodo extenso de tiempo? 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
Si 19 76% 
No 6 24% 
Total 25 100% 
 
Grafico 24: Pregunta 3 
 
FUENTE: Cuestionario de Rendimiento Laboral, Ministerio del Interior, Quito, año 2013, Autoría: 
Marco Benítez Castillo 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que  el 76%  es decir 19 de los encuestados, siente 
que alguna parte de su cuerpo si se encuentra afectada por mantener la misma posición durante un 









3. ¿Siente que alguna parte de su cuerpo se encuentra 
afectada por mantener la misma posición durante un 





Tabla 25: Pregunta 4 
 
TOMADOS DE: Cuestionario de Rendimiento Laboral 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 25: Pregunta 4 
4. ¿Considera usted que su puesto de trabajo debe estar física  y   
espacialmente  mejor adecuado? 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
Si 13 52% 
No 12 48% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 25: Pregunta 4 
 
 
FUENTE: Cuestionario de Rendimiento Laboral, Ministerio del Interior, Quito, año 2013, Autoría: 
Marco Benítez Castillo 
 
INTERPRETACIÓN 
Según los datos analizados se llega a la conclusión que  el 52%  es decir 13 de los encuestados, 
considera que su puesto de trabajo si debe estar física  y   espacialmente  mejor adecuado; mientras que 







4. ¿Considera usted que su puesto de trabajo 






Tabla 26: Pregunta 5 
 
TOMADOS DE: Cuestionario de Rendimiento Laboral 
REALIZADO POR: Marco Benítez Castillo 
 
Tabla 26: Pregunta 5 
PREGUNTA 5 
Puntaje N° de Encuestados Porcentaje 
Salud 16 64% 
Rendimiento 9 36% 
Estado Emocional 0 0% 
Total 25 100% 
 
Gráfico 26: Pregunta 5 
 




Según los datos analizados se llega a la conclusión que el 64%  es decir 16 de los encuestados, 
considera que afecta en su salud; para el 36% es decir 9 de los encuestados considera que afecta a su 












5. ¿A más de afectar su postura física, en que 
otros aspectos afecta a su desempeño laboral?




Análisis y discusión de los resultados 
 
Comprobación de hipótesis 
 







X² = Chi cuadrado 
∑  = Sumatoria 
Fo = Frecuencia observada 
Fe = Frecuencia esperada 
 
Planteamiento de hipótesis 
 
Hi: Los   riesgos   Ergonómicos tienen   relación   directa   con   el  desempeño Laboral 
 
Nivel de Significación 
 
Ho: “Los   riesgos   Ergonómicos NO  tienen  relación   directa   con   el  desempeño 
Laboral” 
 = 0,05 o el 5% de error permisible (permitido) 
Criterio 
 
Si  X² < 9,49 o X² > 9,49 se rechaza la hipótesis de investigación y se aprueba la hipótesis 











































BAJO 0 0 0 0 
MEDIO 10 5 0 15 
ALTO 9 1 0 10 
  
19 6 0 25 






ERGONÓMICOS fo fe ((fo-fe)¨2)/fe 
EXCELENTE BAJO 0 0,0000000 0 
MUY BUENO BAJO 0 0,0000000 0 
BUENO BAJO 0 0,0000000 0 
EXCELENTE MEDIO 10 6,0000000 2,6666666 
MUY BUENO MEDIO 5 3,0000000 1,3333333 
BUENO MEDIO 0 0,0000000 0,0000000 
EXCELENTE ALTO 9 3,6000000 8,1 
MUY BUENO ALTO 1 0,4000000 0,9 
BUENO ALTO 0 0,0000000 0,0000000 














   -  9,49                   + 9,49   12,99 
 
Como el valor de Xc² = 12,99 se encuentra fuera de la toma de aceptación por lo tanto la hipótesis 




De acuerdo con los resultados obtenidos en el test de Riesgos Ergonómicos Método Rula se determinó 
que los funcionarios tienen un nivel medio y alto de riesgo, el mismo que no influye en su Desempeño 
Laboral, dando así la no comprobación de la hipótesis, sin embargo en un cuestionario adicional 
tomado a los mismos funcionarios se determina que su nivel de Riesgo Ergonómico si tiene relación 
directa con su Desempeño Laboral comprobando así que los funcionarios a pesar de sentirse afectados, 






























De acuerdo con los resultados obtenidos en el test de Riesgos Ergonómicos Método Rula los 
funcionarios tienen un nivel medio y alto de riesgo ergonómico, el mismo que no influye en su 
Desempeño Laboral, sin embargo en un cuestionario adicional realizado a los mismos funcionarios se 
determina que su nivel de Riesgo Ergonómico si tiene relación directa con su Desempeño Laboral al 
arrojar  afectación  n  su  salud  y  rendimiento comprobando así que los funcionarios a pesar de 




1. De acuerdo a los resultados obtenidos los funcionarios del Ministerio del Interior demuestran 
que desconocen cuál es la postura correcta que se debe adoptar cuando se trabaja frente a una 
computadora por  más de dos horas continuas durante una jornada laboral. 
2. De las condiciones ergonómicas generales se puede apreciar que los puestos de trabajo de los   
funcionarios, poseen condiciones ergonómicas deficientes, esto a raíz de la mala  distribución  
de   tiempo en  el puesto por   actividades   repetitivas y mal diseño en la mayoría de los 
puestos de trabajo.  
3. El  personal  investigado  no   tiene una  correcta organización de las tareas, que  conducen a 
situaciones de estrés, poca  motivación en el trabajo y otros  problemas de naturaleza 
psicosocial. 
4. De poco sirve disponer de  buenos equipos si el usuario no conoce la forma de distribuir los 
elementos  de trabajo, no ha recibido información sobre cómo debe ajustar el mobiliario  que 
utiliza o carece de información acerca de la importancia de determinados  hábitos de trabajo.  
5. El personal estudiado mostró interés en conocer sobre aspectos ergonómicos, principalmente 
en posturas 
6. Todas las acciones anteriores pueden resultar ineficaces si se  deja de lado la necesaria labor de  












Se  recomienda capacitar  al personal en aspectos relacionados con la  postura en  el  puesto  de   
trabajo  y  actividades anti estrés  para   minimizar  su  riesgo  ergonómico de   forma   general;  a  la 




1. Lo ideal es diseñar espacios de trabajo bajo un ambiente ergonómico, que le permita al 
trabajador realizar sus actividades con mayor comodidad y protegiendo su salud, sin embargo 
el desconocimiento del tema. 
2. Fomentar la concientización entre el personal, de adoptar una postura correcta para realizar su 
trabajo, disminuyendo así molestias músculo-esqueléticas. 
3. Fomentar entre el personal las visitas periódicas al médico para realizar exámenes generales de 
salud. 
4. Para alcanzar un aprovechamiento máximo de las capacidades y rendimiento de los usuarios, 
se requiere de una capacitación continua encaminada a incrementar la calidad de vida, 
seguridad, bienestar y eficacia. Dicha capacitación deberá estar dirigida en los siguientes 
aspectos: 
• Factores de riesgo ergonómico a los que se expone en su puesto de trabajo. 
• Posturas recomendadas para puestos de trabajo con equipo de cómputo. 
• Descansos y ejercicios para reducir principalmente la fatiga visual y postural. 
5. Dar a conocer los resultados de este tipo de estudios ergonómicos al personal directivo de las 
escuelas y autoridades institucionales, con la finalidad de implementar acciones que puedan 
mejorar las condiciones del personal en general. 
6. Por ello es de vital importancia diseñar cada puesto de trabajo teniendo presentes al trabajador 
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Anexo A. Plan del proyecto de investigación 
 
 

















































LOS   RIESGOS   ERGONÓMICOS Y  SU  INFLUENCIA  EN  EL  DESEMPEÑO  LABORAL  
DE  LOS   SERVIDORES   PÚBLICOS   DEL  MINISTERIO  DEL  INTERIOR. 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
 
 
La ergonomía es una disciplina científica que se ocupa de la comprensión de las interacciones entre los 
seres humanos y los otros componentes de un sistema. Es la profesión que aplica principios teóricos, 
datos y métodos para optimizar el bienestar de las personas y el rendimiento global del sistema 
(Internacional Ergonomics Association). 
 
Los trastornos musculo esqueléticos siguen siendo uno de los problemas más importantes de la salud 
laboral. De acuerdo a la Organización Mundial de la Salud, constituyen una de las principales causas 
de ausentismo de los trabajadores en el mundo. Por otra parte, la Agencia Europea para la Salud y 
Seguridad en el Trabajo, los ha calificado como un área prioritaria de la salud ocupacional (Luttmann 
et al. 2003; Waters 2004; Marras 2005; FACTS Nº71 2007). 
 
El tiempo de trabajo es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que tiene una repercusión más 
directa sobre la vida diaria.  
Dadas las características humanas, la actividad laboral debería desarrollarse durante el día, a fin de 
lograr una coincidencia entre la actividad laboral y la actividad fisiológica. Sin embargo, en algunas 
actividades es necesario establecer un ambiente adecuado  en  el  lugar  de trabajo, ya sea por 
necesidades del propio servicio o por necesidades productivas o del proceso.  
 
Es factible por el apoyo de directivos, colaboración del personal de la   dirección, recursos materiales, 
económicos, suministros e infraestructura que se requiere para realizar la presente investigación. 
 
3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA 
 





Una de las principales preocupaciones de una compañía debe ser el control de riesgos que atentan 
contra la salud de sus trabajadores y contra sus recursos materiales y financieros. 
 
Las enfermedades profesionales son factores que interfieren en el desarrollo normal de la actividad 
empresarial, incidiendo negativamente en su productividad y por consiguiente amenazando su solidez y 
permanencia en el mercado; conllevando además graves implicaciones en el ámbito laboral, familiar y 
social. 
 
En consideración a lo anterior, la administración y la gerencia de toda compañía deben asumir su 
responsabilidad en buscar y poner en práctica las medidas necesarias que contribuyen a mantener y 
mejorar los niveles de eficiencia en las operaciones de la empresa y brindar a sus trabajadores un 




¿Cuál es el nivel de riesgo ergonómico presente en las tareas del  personal  del ministerio  del interior? 
  
¿Se conoce si el personal durante   sus labores manifiesta malestares durante su jornada laboral?  
 







Determinar  si  los   riesgos   ergonómicos   influyen en  el  desempeño  laboral  de  los   servidores    




4. Realizar  una   evaluación   de   Riesgos   ergonómicos.  
 
5. Evaluar  el  desempeño  laboral  de  los   funcionarios. 
 
6. Establecer  la   relación   entre   riesgos   ergonómicos  y  desempeño  laboral.  
 
3.4 Delimitación espacio temporal  
 
1. La presente investigación se realizará en Ministerio  del  Interior de  la   ciudad   de   Quito, 
con el  personal de la   Dirección   de   Talento  Humano; de octubre del 2011 a octubre del 
2012. 
 





4.1 Posicionamiento teórico 
  
La presente investigación se basa en las Teorías e investigaciones de  Pedro R. Mondelo 
Enrique Gregori - Pedro Barrau -  Ergonomía 1 Fundamentos  
Edicions UPC, 1994 - Edicions de la Universitat Politècnica de Catalunya, SL 
Jordi Girona Salgado 31, 08034 Barcelona. 
 
La ergonomía en los últimos años ha suscitado el interés de un gran número de especialistas de todas 
las ramas de la ciencia: ingeniería, medicina, psicología, sociología, arquitectura, diseño, etc… 
 
La aplicación científica de los conocimientos que aporta se ha revelado como un elemento importante 
para la reducción de accidentes y de lesiones, en el incremento de la productividad y de la calidad de 
vida, motivo por el cual Mutua Universal pionera en la búsqueda de soluciones que ayuden a reducir 
las posibilidades de accidentes y las enfermedades profesionales mediante la mejora sistemática de las 
condiciones de trabajo, ha estimado imprescindible poner al alcance de todos los interesados este libro, 
que pretende ser un primer acercamiento al extenso campo que cubre esta ciencia aplicada. 
 
A través de ocho capítulos –“Metodología”, “Relaciones informativas y de control”, “Relaciones 
dimensionales”, “Ambiente térmico”, “Ambiente acústico”, “Visión e iluminación”, “Capacidad de 
trabajo físico y gasto energético” y “Carga mental”– se ofrece una visión, si bien incompleta por la 
propia naturaleza compleja de la ergonomía, lo suficientemente ágil y profunda para los lectores que se 
enfrentan por primera vez a esta hermosa disciplina. 
 
Los autores, con más de una década de experiencia en la docencia universitaria, en la experimentación 
y en la aplicación de la ergonomía, han intentado sintetizar su saber hacer y ofrecerlo en forma de 
resumen a todas aquellas personas que decidan dedicar su futuro profesional a esta disciplina, como 
también a aquellas otras que la utilizan como herramienta auxiliar. 
 
Por su contenido innovador, su enfoque práctico y su presentación como manual o guía de aplicación 
de principios y técnicas de la capacitación para el trabajo, esta es una lectura obligada para los 
profesionales de la administración de recursos humanos. 
 









1. Evolución y concepto de la ergonomía. 
2. Métodos de evaluación ergonómica 








2. Desempeño Laboral 
3. Evaluación Del Desempeño Humano 
4. Objetivos De La Evaluación Del Desempeño 
5. Satisfacción Del Trabajo 
6. Métodos De Evaluación Del Desempeño.  
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08034 Barcelona. 
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5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Enfoque Mixto.-  ya   que   no  solamente   se   mediaran las   variables   sino  que   se  interpretaran  
las   mismas. 
 





La  presente   investigación  se  la   define como  una  investigación  Correlacional  porque tiene   como  
propósito  establecer   la   relación entre  las   dos   variables, en  este  caso los   riesgos   ergonómicos 




7.  FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
 






8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Diseño  no  experimental  de   tipo  transversal.-  porque   se   tomaran  los   datos   en  su  estado  
natural  en  un  solo  momento sin  manipulación   ni  control  de   variables. 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
Procedimientos y estrategias que se utilizarán para la recolección de la información.  
 
9.1 Población y muestra 
 
9.1.1 Características de la población o muestra 
 
La población objeto de estudio está conformada por los   funcionarios  del  Ministerio del  Interior de la 
ciudad de Quito con un total de 25 servidores públicos. 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
INDICADORES MEDIDA INSTRUMENTOS 











Cuestionario de   
riesgos   ergonómicos 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
INDICADORES MEDIDA INSTRUMENTOS 
Desempeño  Laboral 
 
 







Cuestionario de la  
evaluación del 
desempeño formato 
de la SENRES 
2011 








9.1.2  Diseño de la muestra 
 
Probabilística (indique el diseño maestral): Se trabajará con 25 funcionarios   de la   Dirección de 
Administración   de   Talento  Humano del  Ministerio  del  Interior. 
No  se   seleccionara   muestra  porque   se  trabajara con toda  la  población. 




METODO DEDUCTIVO: Es el proceso que parte de un principio general ya conocido para inferir de 
él consecuencias particulares. Este método se utilizará para analizar los riesgos   ergonómicos, si existe 
o no barreras que nos permiten llegar a obtener un buen desempeño laboral. 
 
METODO INDUCTIVO: Es el proceso que parte de un principio particular a un general, este método 
será utilizado al momento de recabar información particular a cada funcionario a través de la aplicación 
del cuestionario y determinar un diagnóstico general del desempeño laboral y los factores que 
intervienen. 
 
METODO DESCRIPTIVO: Se dirige a las condiciones dominantes o conexiones existentes que 
determinan el estado actual del objeto de estudio, el mismo que constituye el problema a investigarse, 
método que nos permitirá describir los diferentes riesgos ergonómicos de los funcionarios y sus 
barreras que influyen negativamente en el desempeño laboral. 
 
METODO ESTADISTICO: Este método nos llevará a realizar la respectiva tabulación de los datos  






Se utilizará para recopilación de datos, el cual se elaborará un cuestionario para determinar la 
Influencia   de   los   riesgos   ergonómicos   en el desempeño laboral de los funcionarios del Ministerio 
del Interior de Quito. 
 
11.   FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO. 
 




 Aplicar una encuesta para determinar  la influencia de los Riesgos   Ergonómicos en el 
desempeño laboral. 
 Verificar la Evaluación del desempeño de cada funcionario de  la   Dirección   de   Talento  
Humano. 
 Tratamiento de datos 
 Elaboración del Informe 
12. PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS. 
 
 Existencia   o  no  de   riesgos   ergonómicos 
 Desempeño  laboral  alto, medio o  bajo  de  los   funcionarios 




Alumno – Investigador: Benítez   Castillo  Marco  Vinicio 
Supervisor de Investigación: Dr. Herrán Peñafiel, Jorge Wilfrido.  
 
14. RECURSOS 
      
14.1. Recursos Materiales 









14.2. Recursos Económicos 
       
Computador 100$ 
Impresiones 80$ 




Internet    100$ 
TOTAL 820$ 
 
14.3 Recursos tecnológicos 
      
        Computador 
        Infocus 
        Copiadora 













15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN 
 
Fechas Actividades 
Oct Nov Dic Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep 
Elaboración y 
Aprobación del Plan                         
Elaboración  del 
Marco Teórico                         
Estudio de  la 
capacitación                         
Estudio de 
elaboración  de  
manuales                         
Aplicación de 
Instrumentos                         
Análisis de datos                         
Elaboración  y  
diseño  de  Manual  
de   Capacitación                          
Presentación y 
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Anexo B. Test de ergonomía – Método rula 
 
MÉTODO R.U.L.A (HOJA DE DATOS):
Puntuación de la muñeca:
1






Puntuación del tipo de actividad muscular (Grupo A):
0



































Puntuación de carga / fuerza (Grupo B):
0
1
Puntuación de las piernas:
1
Puntuación del tipo de actividad muscular (Grupo B):
Puntuación del cuello:























Anexo C. Glosario 
Ergonomía.- es la disciplina tecnológica que se encarga del diseño de lugares de trabajo, herramientas 
y tareas que coinciden con las características fisiológicas, anatómicas, psicológicas y las capacidades 
del trabajador.1 Busca la optimización de los tres elementos del sistema (humano-máquina-ambiente), 
para lo cual elabora métodos de estudio de la persona, de la técnica y de la organización. 
Evaluación.-  es la determinación sistemática del mérito, el valor y el significado de algo o alguien en 
función de unos criterios respecto a un conjunto de normas. La evaluación a menudo se usa para 
caracterizar y evaluar temas de interés en una amplia gama de las empresas humanas, incluyendo las 
artes, la educación, la justicia, la salud, las fundaciones y organizaciones sin fines de lucro, los 
gobiernos y otros servicios humanos. 
Antropometría.-  ciencia que estudia las medidas del cuerpo humano con el fin de establecer 
diferencias entre individuos, grupos, razas, etc. 
Lumen.- (símbolo: lm) es la unidad del Sistema Internacional de Medidas para medir el flujo 
luminoso, una medida de la potencia luminosa emitida por la fuente.  
Desempeño.- Concepto integrador del conjunto de comportamientos y resultados obtenidos por un 
colaborador en un determinado período. El desempeño de una persona se conforma por la sumatoria de 
conocimientos (integrados por conocimientos aprendidos tanto a través de estudios formales como 
informales), la experiencia práctica, y las competencias 
Esfuerzo.-   
 Fuerza física tasa de cambio de la cantidad de movimiento, empleada contra una resistencia. 
 Fuerza de voluntad empleada contra una dificultad para conseguir un fin 
Percepción.- obedece a los estímulos cerebrales logrados a través de los 5 sentidos, vista, olfato, tacto, 
auditivo y gusto, los cuales dan una realidad física del entorno. Sin embargo, nuestros sentidos nos 
proporcionan datos crudos del mundo externo, a menos que esta información sensorial sea procesada 
en el cerebro para su interpretación.  
Rendimiento.- refiere a la proporción que surge entre los medios empleados para obtener algo y el 
resultado que se consigue. El beneficio o el provecho que brinda algo o alguien también se conocen 
como rendimiento. 
Satisfacción.- es un estado del cerebro producido por una mayor o menor optimización de la 
retroalimentación cerebral, en donde las diferentes regiones compensan su potencial energético, dando 
la sensación de plenitud e inapetencia extrema. 
Eficacia.- Capacidad de lograr los objetivos y metas programadas con los recursos disponibles en un 
tiempo predeterminado. Capacidad para cumplir en el lugar, tiempo, calidad y cantidad las metas y 
objetivos establecidos. 
 
Eficiencia.- Uso racional de los medios con que se cuenta para alcanzar un objetivo predeterminado; es 
el requisito para evitar o cancelar dispendios y errores. Capacidad de alcanzar los objetivos y metas 
programadas con el mínimo de recursos disponibles y tiempo, logrando su optimización.  
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